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En la investigación titulada El bienestar laboral y el rendimiento docente en la 
Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017, El objetivo de la presente investigación 
fue determinar de qué manera se relaciona el bienestar laboral y rendimiento docente en la 
institución educativa Jorge Chávez- Tacna 2017.Por la naturaleza de su significación, el 
trabajo de investigación se circunscribe en el tipo de investigación sustantiva o de base, 
correspondiéndole un diseño de investigación descriptivo correlacional, la población del 
estudio estuvo constituida por la totalidad de los docentes de la institución educativa Jorge 
Chávez de Tacna, la muestra se conformó con 40   docentes; los instrumentos utilizados para 
recabar la información correspondiente fueron el cuestionario sobre bienestar laboral y el 
cuestionario sobre rendimiento docente. El diseño estadístico utilizado consideró el 
respectivo procesamiento de datos a través del paquete estadístico SPSS versión 18, sobre la 
base del cual se determinó el análisis y las conclusiones respectivas fueron: No existe 
relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente. No existe relación 
significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su dimensión capacidades 
pedagógicas, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017.No existe relación 
significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su dimensión 
emocionalidad, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017.No existe relación 
significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su dimensión 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la institución educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017 
 





In the research titled Work well-being and teacher performance at the Jorge Chávez 
Tacna Educational Institution - 2017, the objective of this research was to determine how 
work well-being and teacher performance are related in the educational institution Jorge 
Chávez-Tacna 2017. Due to the nature of its significance, the research work is limited to the 
type of substantive or basic research, corresponding to a correlational descriptive research 
design, the study population was constituted by all the teachers of the Jorge Chávez 
educational institution. Tacna, the sample was formed with 40 teachers; The instruments used 
to collect the corresponding information were the questionnaire on work welfare and the 
questionnaire on teacher performance. The statistical design used considered the respective 
data processing through the statistical package SPSS version 18, on the basis of which the 
analysis was determined and the respective conclusions were: There is no significant 
relationship between work well-being and teaching performance. There is no significant 
relationship between job well-being and teacher performance, in its pedagogical capacity 
dimension, in the Jorge Chávez-Tacna-2017 educational institution. There is no significant 
relationship between work well-being and teacher performance, in its emotional dimension, 
in the educational institution Jorge Chávez- Tacna- 2017. There is no significant relationship 
between work well-being and teaching performance, in its responsibility dimension in the 
performance of its functions, in the educational institution Jorge Chávez- Tacna- 2017 
 








Estableciendo consideraciones respecto al bienestar laboral de los docentes, podemos 
advertir que es una preocupación que está en agenda y es una permanente preocupación del 
estado y del sector educación; presentándose situaciones que ameritan tenerse en cuenta, por 
las posibilidades que de ella se puedan derivar, en forma positiva o negativa, dependiendo de 
la situación que se presente en cada institución educativa. 
La importancia por brindar un bienestar integral al docente se ha convertido en la 
actualidad una demanda social, se ha empezado a analizar las condiciones de trabajo, el 
estado de conservación y la seguridad, que le brindan las instalaciones y equipamiento de las 
aulas y otros ambientes donde se desarrolla el proceso de enseñanza-aprendizaje, lo cual es 
innegable tiene una repercusión sobre las decisiones didácticas y actuación del docente en su 
tarea profesional cotidianas. De allí la importancia y trascendencia de emprender el presente 
estudio, que consideró la posibilidad de establecer la relación entre el bienestar laboral y el 
rendimiento docente en la institución educativa Jorge Chávez de la ciudad de Tacna. El 
estudio en mención comprendió los siguientes. 
El capítulo I corresponde al problema de investigación, el cual consideralos siguientes 
rubros, planteamiento del problema, formulación del problema, objetivos y justificación y 
alcances de la investigación.  
En el capítulo II, que constituye el marco teórico, se plantea los antecedentes de la 
investigación, las bases teóricas y las definiciones de términos básicos.  
El capítulo III, hipótesis y variables, se plantean las hipótesis, se definen y 
operativizan las variables. 
El capítulo IV, metodología de la investigación, aborda puntos como tipo y diseño de 
investigación, población y muestra, técnicas de recolección de datos y procesamiento y 
análisis de datos. 
xi 
El capítulo V, denominado resultados, considera la validación y confiabilidad de los 
instrumentos, resultados y discusión de los resultados. Finalmente se establecen las 
conclusiones, recomendaciones, y se señala la correspondiente referencia y se incluyen los 
apéndices. 
Esperamos que los datos que se brindan como resultados del estudio de investigación, 




















Planteamiento del Problema 
1.1.Determinación del problema 
En estos tiempos, las diferentes instituciones educativas públicas y privadas, tienen 
diversos problemas en lo referente al bienestar laboral, pues muchas veces el personal que 
labora en dichas instituciones se encuentre insatisfecho laboralmente, lo cual va a redundar en 
la calidad o performance del docente y su capacidad de brindar un servicio eficiente, eficaz y 
efectivo. 
Según lo planteado  Hellriegel, el bienestar o  satisfacción laboral en el trabajo es un 
factor de gran importancia en el proceso motivacional que refleja el grado hasta el cual el 
individuo percibe positiva o negativamente sus carencias y necesidades están cubiertas por el 
cargo que desempeña y lo relacionado con él. 
El bienestar (desarrollo como profesional): Marcelo (1995) incide entre otros factores 
aclaratorios sobre el desarrollo profesional, que debe estar basado en la mejora profesional 
donde se tengan en cuenta las necesidades prácticas y contextualizadas de los docentes. 
El bienestar laboral es uno de los indicadores más clásicos a los que se suele recurrir, 
cuando se intenta conocer cuál es la actitud general de los sujetos hacia su vida profesional 
(Peiró y cols., 1991). 
La satisfacción o bienestar profesional de los docentes puede entenderse como el 
resultado de comparar lo que la realidad le invita a ser y lo que según sus expectativas 
debería ser (Díaz, 2005). Este autor considera un normal grado de satisfacción en lo que se 
refiere al tratamiento del equipo directivo del centro conrespecto a las áreas curriculares que 
desarrollan en las instituciones educativas de primaria y secundaria  adopta una postura de 
dejadez y despreocupación ante los problemas de los centros, como por ejemplo: las 
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deficiencias en las instalaciones de las aulas y la falta de espacio para dar clase, entre otros 
son los problemas que se perciben en las instituciones  a nivel nacional en nuestra realidad 
educativa; y en especial en la Institución Educativa Pública General Prado  del distrito de 
Bellavista – Callao, 2015. 
          De otro lado Labor docente: Pérez (1997) llevó a cabo una investigación sobre las 
condiciones necesarias para el desarrollo profesional del profesorado, y subraya entre otras 
causas, que una de las situaciones por la que atraviesa la profesión docente es que presenta 
desajustes entre exigencias y recompensas, donde se genera un conflicto por la falta de 
concordancia entre la idealización profesional y las condiciones reales de su ejercicio. 
    Condiciones de trabajo: Conley y cols. (1989) consideran que las condiciones de trabajo 
influyen de manera directa sobre la profesión docente. Gómez y cols. (1998) enumeran una 
serie de factores para evaluar las condiciones de trabajo de los docentes. Estos elementos son 
el tipo de tarea, cargas y esfuerzos, concentración sobre la tarea, horario laboral, ambiente en 
el trabajo, aspectos socioeconómicos, características individuales del trabajador y lugar de 
trabajo. 
Estos hechos descritos en los párrafos precedentes son las que se vienen percibiendo 
en las instituciones educativas en nuestra realidad y en especial en la institución educativa 
Jorge Chávez- Tacna- 2017. 
En consecuencia, estos son los problemas que nos permite desarrollar este estudio que 
tiene como objetivo primordial establecer la relación que existe entre el bienestar laboral  y el 
rendimiento docente en la Institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general  
¿Cuál es la relación que existe entre el bienestar laboral y el rendimiento docente en la 
Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017? 
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1.2.2. Problemas específicos 
¿Cuál es la relación que existe entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 
su dimensión capacidades pedagógicas, en la Institución Educativa Jorge Chávez 
Tacna – 2017? 
¿Cuál es la relación que existe entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 
su dimensión emocionalidad, en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017? 
¿Cuál es la relación que existe entre el bienestar laboral y del rendimiento docente, en 
su dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la Institución 
Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017? 
¿Cuál es la relación que existe entre el bienestar laboral y del rendimiento docente, en 
su dimensión relaciones interpersonales, en la Institución Educativa Jorge Chávez 
Tacna – 2017? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general  
Determinar la relación que existe entre el bienestar laboral y el rendimiento docente 
en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017? 
1.3.2. Objetivos específicos 
Establecer la relación que existe el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión capacidades pedagógicas, en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna 
– 2017? 
Establecer la relación que existe el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su la 
dimensión emocionalidad, en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017? 
Establecer la relación que existe el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su la 
dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la Institución 
Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017? 
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Establecer la relación que existe entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 
su dimensión relaciones interpersonales, en la Institución Educativa Jorge Chávez 
Tacna – 2017? 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1. Importancia teórica 
El resultado de esta investigación podrá sistematizarse para luego ser incorporado al 
campo del conocimiento de la ciencia, la pedagógica y la educación, ya que se estaría 
demostrando la relación que existe de manera constante entre las variables.  
1.4.2. Importancia metodológica 
Tiene importancia metodológica porque contribuye en establecer la relación que 
existe entre las variables, utilizando el tipo de investigación básica de diseño no experimental 
correlacional, además se validarán instrumentos para su aplicación en otros estudios que se 
realicen en el mismo contexto.  
1.4.3. Importancia práctica 
Tiene importancia práctica porque sus resultados permitirán conocer la estrecha 
relación que existe entre los eventos de la variable bienestar laboral  y el rendimiento 
docente, asimismo de realizar recomendaciones que el docente podrá tener en cuenta para una 











2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes nacionales 
Pelaes (2010) En su tesis doctoral, titulada: Relación entre el clima organizacional y 
la satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos, en la UNMSM, señala que 
el propósito de este estudio fue determinar el grado de relación entre el clima organizacional 
y la satisfacción del cliente. Con este fin se aplicó una escala de Clima Organizacional a un 
grupo de 200 empleados de la empresa Telefónica del Perú y un Cuestionario de Satisfacción 
a sus respectivos clientes. La Hipótesis Principal señalaba que existía relación entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima 
Organizacional se incrementa la Satisfacción del Cliente. La principal conclusión comprobó 
que hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona con la 
satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó que las Relaciones 
Interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de Pertenencia, la Retribución, la 
Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Dirección y los Valores Colectivos se 
relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del 
Perú. No se encontró relación entre la Distribución de Recursos y la satisfacción del cliente 
en la empresa Telefónica del Perú. 
Álvarez (2007) En su tesis para doctoral, titulada: Fuentes de presión laboral y 
satisfacción laboral en docentes de universidades estatales y universidades privadas de lima 
metropolitana, en la UNMSM, establece que la investigación de tipo correlacional  
analizó la relación entre las fuentes de presión laboral y la satisfacción laboral de los docentes 
universitarios de Lima Metropolitana. Se utilizó un diseño de tipo transecciona 
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correlacional y comparativo. La muestra conformada por 506 docentes, se obtuvo por un 
muestreo probabilístico polietápico por conglomerados Los instrumentos utilizados fueron: 
Cuestionario de datos personales, Escala de Satisfacción Docente y el Inventario de presiones 
a las que se enfrenta el docente. Los instrumentos presentan validez de constructo y 
confiabilidad por consistencia interna. La escala de satisfacción docente incluye los factores: 
Satisfacción Intrínseca y Satisfacción Extrínseca. El cuestionario de presiones a las que se 
enfrenta el profesor mide cuatro factores: derivadas de la labor educativa en el aula, derivadas 
de la vida cotidiana en el aula, originadas por la organización educativa y derivadas de la 
carrera docente. Se concluye que las fuentes de presión laboral y la satisfacción laboral se 
relacionan de manera inversa en los docentes universitarios de Lima Metropolitana. La 
satisfacción laboral y las fuentes de presión laboral de los docentes de universidades estatales 
difieren de los docentes de universidades privadas de Lima Metropolitana. Asimismo, los 
factores de las fuentes de presión laboral influyen sobre los factores de la satisfacción laboral. 
Se encuentra diferencias en la satisfacción laboral y en las fuentes de presión laboral entre los 
docentes en ejercicio en una o varias universidades y el tipo de centro de formación 
profesional. Se encuentra diferencias en las fuentes de presión laboral en la variable estado 
civil. 
Palomino (2012). TESIS Para optar el Grado Académico de Magíster en Educación 
con mención en Docencia en el Nivel Superior, en la UNMSM, titulada: El desempeño 
docente y el aprendizaje de los estudiantes de la Unidad Académica de Estudios Generales 
de la Universidad de San Martín de Porres. Esta investigación aborda el tema del desempeño 
del docente y la influencia que tiene en el aprendizaje de los estudiantes universitarios de la 
Unidad Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martín de Porres. El 
diseño de la investigación es descriptivo correlacional de base no experimental y de corte 
transversal, se presenta las principales características del desempeño y la relación existente  
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entre éste y el aprendizaje del estudiante de la Unidad Académica de Estudios Generales de la 
Universidad de San Martín de Porres 2012. El presente estudio se realizó en la sede de Santa 
Anita, Ciudad Universitaria con una población 3,330 estudiantes de Estudios Generales; por 
tanto para el estudio cuantitativo se realizó un muestreo de aleatorio simple. Para el tamaño 
de la muestra se usó parámetros convencionales (error=5%, confianza=95%, N=3330, 
heterogeneidad p.q=50%) y fue estimada en 345 estudiantes, con un nivel de confianza de 
95%. Se usó un instrumento, de elaboración propia, que permitió medir el desempeño del 
docente. Se Utilizó la escala tipo Likert de seis alternativas de respuesta y de23 ítems. Esta 
escala mide el 9 desempeño docente desde la perspectiva de los estudiantes, y se evalúa 
cuatro dimensiones: a) Estrategias didácticas, b) Materiales didácticos, c) Capacidades 
pedagógicas y d) Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales. Como 
resultado se encontró que existe relación entre el desempeño del docente y el aprendizaje del 
estudiante de la Unidad Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martín 
de Porres.Es decir, mientras más óptimo es el desempeño del docente mayor es el aprendizaje 
de los estudiantes. Dentro del desempeño del docente las “Estrategias didácticas” son las que 
más impactan el “Aprendizaje de los estudiantes” y la correlación es positiva y moderada 
(rs=0.507; p=0.008) lo que implica que a mayor Estrategia didáctica del docente mayor será 
el rendimiento académico del estudiante lo cual se verá reflejado en las notas obtenidas en 
sus evaluaciones teóricas y prácticas. 
2.1.2. Antecedentes internacionales 
Sacsa (2010). Tesis para optar el grado de Magister, en la UNMSM, titulada: Relación 
entre clima institucional y el desempeño académico de los docentes de los centros de 
educacion básica alternativa (cebas) del distrito de san Martín de Porres, fue de Tipo 
Básico, Diseño No Experimental y de corte transversal. Se halló, utilizando el Método 
Estadístico de Regresión y Correlación una Correlación Conjunta de las Dimensiones de la 
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Variable Independiente con la Variable Dependiente Desempeño Académico de 0.768, y un 
Valor p < 0.05, que permite afirmar que existe relación entre el Clima Institucional y el 
Desempeño Académico de los Docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa  
(CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. Con el Método Estadístico de Correlación de 
Pearson, se halló, que existe relación en los Recursos Humanos con el desempeño Académico 
de los Docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San 
Martín de Porres. Existe relación entre las dimensiones Procesos Internos (Valor p = 0.004) y 
Sistemas Abiertos (Valor p = 0.000). 
Quichc (2012) Tesis titulada: Relación entre la calidad de gestión administrativa y el 
desempeño docente según los estudiantes del I al VI ciclo 2010 - I del Instituto superior 
particular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho – 
Perú, Para optar el Grado Académico de Magíster en la UNMSM. 
Señala que se trata de una investigación de tipo descriptivo y correlacional Entre la 
calidad de Gestión Administrativa y el Desempeño Docente), el diseño es No Experimental, 
de corte transversal, este estudio no se limita a describir, sino que, además, nos permitirá 
inferir sus resultados hacia poblaciones mayores. El objeto de estudio de la presente 
investigación es el estudio de la asociación que existe entre la Calidad de la Gestión 
Administrativa y el Desempeño Docente en Instituto Superior Particular “La Pontificia” del 
Distrito el Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho, según la percepción de los 
usuarios directos, es decir los estudiantes del I – IV Ciclo 2010 – I, para tal propósito se 
realizó una encuesta aplicando como instrumento un cuestionario validado en el ámbito 
científico cuya adaptación alcanzo una confiabilidad aceptable (r=90%). Se obtuvo una 
muestra probabilística con selección sistemática de 124 de 328 estudiantes. Los resultados 
obtenidos demuestran una clara asociación significativa entre la Calidad de la Gestión 
Administrativa y el Desempeño docente (Inercia: 79.1%; chi2= 50.35; p=0.00 < 0.05). Así 
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mismo cabe destacar que en cuanto a la calidad y cantidad de los equipos de cómputo, el 
acceso a internet y correo electrónico con los que cuenta el instituto (35.40%), la calidad y 
cantidad de los medios audiovisuales que se encuentran a disposición de los profesores 
(38.70%) y la cantidad de los laboratorios de enseñanza con los que cuenta el instituto 
(36.30%), la mayoría de los estudiantes lo califican como pésimo. Todo lo contrario en 
cuanto al respeto, la aceptación de ideas de los alumnos y la dignidad en el trato del docente 
con los demás, donde el 37.90% de los estudiantes lo califica como buena. 
Ventura (2012) En su investigación en la PUCP, titulada: Satisfacción laboral en 
docentes-directivos con sección a cargo de cuatro instituciones de educación inicial 
pertenecientes a la UGEL 07. Tesis para optar el Grado de Magister en Educación con 
mención en Gestión Educativa.El trabajo pretende iniciar una reflexión y análisis acerca de 
las percepciones de satisfacción laboral de los Docentes Directivos de cuatro Instituciones 
públicas del nivel inicial. Para ello, se presenta el caso de las docentes que trabajan en 
instituciones que cuentan con siete o menos secciones y que se encuentran enmarcados dentro 
del Decreto Supremo Nº 005-2011-ED emitido por el Ministerio de Educación, titulado: 
“Normas para el proceso de racionalización de plazas de personal docente y administrativo en 
las Instituciones Educativas Públicas de Educación Básica y Técnico Productiva”, en donde 
se indica, que una de las docentes deberá asumir las funciones de Dirección y contar con una 
sección a cargo. Esto implica que la docente, que antes trabajaba 25 horas pedagógicas 
semanales deberá ahora desempeñar una jornada laboral de 40 horas cronológicas no 
repercutiendo necesariamente en un reconocimiento salarial debido a que, en la mayoría de 
los casos, las docentes pertenecen al Régimen Laboral de la Ley del Profesorado, (la misma 
que no incluye un presupuesto para los trabajadores que asumen las funciones de un director 
y no el puesto debido a los criterios de racionalización de personal expuestos en la norma) A 
partir de esta situación, la pregunta que guio nuestra investigación fue ¿Qué sucede con la 
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docente que asume este encargo en lo referido a su satisfacción en el trabajo? si ambos 
cargos, el de Docente y Directivo son complejos en sí mismos y que, por otro lado, tenga 
marcadas diferencias en el reconocimiento social y económico debido a la existencia de dos 
Leyes que norman su salario y condiciones. Nuestra investigación tiene inspiración en el 
enfoque inductivo para la construcción teórica como es la Grounded Theory. Este enfoque se 
enmarca dentro de la esfera cualitativa que nos permite construir el conocimiento desde la 
realidad empírica, de modo que se hace posible sustentar la construcción de aproximaciones 
teóricas referidas a las percepciones de satisfacción laboral en los casos seleccionados 
otorgándoseles libertad para expresarse y v manifestarse. Por otro lado, nuestra investigación, 
al tener un nivel exploratorio, debido a la ausencia de estudios referenciales en nuestro país, 
sirve como un acercamiento flexible pero también riguroso al tema de la satisfacción laboral 
de docentes directivos del nivel inicial. El objetivo que ha orientado y guiado el presente 
trabajo de investigación se concentra en uno específico: Analizar las percepciones sobre 
satisfacción laboral de los docentes-directivos con sección a cargo de cuatro Instituciones de 
Educación Inicial pertenecientes a la UGEL 07. La investigación concluye que las 
percepciones de satisfacción laboral de los docentes directivos se manifiestan inicialmente de 
forma intrínseca estimuladas por el puesto en cuanto asumen el cargo. Estas percepciones, 
tienen que ver con las oportunidades que tienen para asumir retos y aprender competencias de 
gestión directiva. Sin embargo, la Norma de Racionalización ocasiona insatisfacción laboral 
en los factores de contexto laboral referidos a la ausencia de reconocimiento social, salario, 
condiciones y carga laboral, relaciones con colegas, subordinados y estudiantes, las mismas 
que influyen y afectan de modo desfavorable en la vida personal y la salud de las Docentes 
Directivos. 
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Pérez y Rivera (2015) En su tesis para optar el grado de Magister en la Universidad de 
la Amazonía Peruana, titulada: Clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013. 
Establece que actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la 
satisfacción laboral son variables fundamentales dentro de la gestión de las organizaciones, 
sin embargo, no está claro cuáles son los efectos específicos que tienen dichas variables sobre 
el desempeño laboral en general. La presente tesis muestra el nivel de clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia 
Peruana, durante el periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron los 
cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfacción Laboral de 
Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del 
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, 
contestados de forma individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los 
mismos. Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio 
(57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la 
institución porque influye en la satisfacción laboral; concluyendo que existe una vinculación 
causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los 
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, período 2013. Se 
pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las políticas de 
gestión y dirección dentro de esta importante entidad, y a su vez permita mejorar los procesos 
internos de evaluación anual de desempeño laboral de la institución, conllevando a una 
mejora en la producción, hacia la sociedad, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia 
Peruana dentro la Región y el país. 
Guarniz (2014) Tesis para obtener el grado de maestra en educación, mención en 
didáctica de la educación superior, titulada: Satisfacción laboral, compromiso institucional y 
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desempeño docente de los profesores de la facultad de medicina de la universidad privada 
Antenor Orrego. El estudio tuvo como objetivo principal el establecer la relación entre 
satisfacción laboral, compromiso institucional y desempeño docente de los profesores de la 
facultad de medicina de la universidad privada Antenor Orrego. Se realizó un estudio 
descriptivo, transversal y correlacional, incluyendo 103 docentes de Medicina con edades 
comprendidas entre 30 a 55 años, que enseñaban entre el primer a quinto ciclo, durante el 
semestre de marzo a julio 2012. Para evaluar el nivel de satisfacción, se les aplico la escala de 
puntuación de tipo Likert (del 1 al 5); en el factor de Satisfacción por la Institución se obtuvo 
una media de 14.14 lo cual nos indicó que los docentes tuvieron un calificativo de BUENO, 
en el Factor de Remuneración obtuvieron una media de 13.31 lo cual indico que los docentes 
tuvieron un calificativo de bueno, en el factor de Tensión Laboral se obtuvo una media de 
9.55 lo cual nos indicó que los docentes tuvieron un calificativo de regular, en cuanto al 
factor según su Condición Laboral obtuvieron una media de 10.61 la cual nos indicó que los 
docentes obtuvieron un calificativo de bueno. Al examinar por dimensiones el compromiso se 
halla: la afectiva con una fuerte correlación en el docente y no necesariamente el grupo de 
docentes con tiempo de trabajo de 7 a 10 años en la Universidad; mientras las áreas 
normativa, calculada y la global solo una presentación moderada en el compromiso por la 
sede laboral. Al análisis de regresión simple entre satisfacción laboral y desempeño docente 
reporta una correlación positiva y significativa entre estas variables; sin embargo, existe una 
correlación negativa y no significativa entre compromiso institucional y desempeño docente, 
lo que sugiere que no necesariamente el sentirse comprometido con la institución determina 
un mejor desempeño. Se concluye que existe influencia significativa y positiva de la 
Satisfacción laboral con el desempeño docente, pero no existe influencia significativa ni 
positiva entre el compromiso institucional con el desempeño docente de los profesores de 
Medicina de la Universidad Privada Antenor Orrego. 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Satisfacción laboral 
Definición de bienestar laboral 
Fuchs, citado en Díaz,( 1990), manifiesta que la satisfacción laboral es  “Aquella 
sensación que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una 
necesidad o grupo de necesidades y el objeto o fines que la reducen”( p. 8). 
Asimismo Robbins(1999) manifiesta que es “la voluntad de ejercer altos niveles de 
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de 
satisfacer alguna necesidad individual” (p.168) 
Por su parte Arredondo (2005) manifiesta que: 
La satisfacción laboral es una compleja entidad de sumaimportancia, por cuanto 
gravita enormemente sobre la conducta del trabajador. Es un hecho mayoritariamente 
aceptado que los trabajadores se sienten satisfechos con su labor, sea porque están 
bien pagados o bien tratados, o porque les permite aprender o poner en práctica sus 
habilidades, son los que producen más. (p.23) 
 
Por su parte Locke, 1976. Citado por Galaz y Contreras (2003) sostiene que la 
Satisfacción laboral es un estado emocional “que es el resultado de la percepción del 
potencial del trabajo propio para llenar o propiciar el logro de importantes valores cuya 
realización es congruente con las necesidades del mismo individuo” (p. 24) 
 Para Muchinsky (2000) sostiene que es “el grado de placer que el empleado obtiene 
de su trabajo”. Mientras que para Bravo (2010) sostiene que es “una actitud o conjunto de 
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo”. 
Navarro (2010) manifiesta que la Satisfacción Laboral, tal como ha sido mencionado 
previamente, genera un fuerte impacto en el bienestar del individuo, repercutiendo de manera 
directa en la actividad productiva. 
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La satisfacción laboral experimentada por los empleados es un indicador de eficacia 
en la organización; además de ello, su funcionamiento óptimo dependerá de un potencial 
debidamente trabajado y desarrollado en los trabajadores (Rothmann& Coetzer (2002) 
Del mismo modo Brooke (1988) manifiesta que se trata de:  
Una sensación positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus 
características. Una persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos 
positivos acerca de este, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos… evaluar 
que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con su trabajo es un 
agregado complejo con cierto número de elementos discretos del empleo” (pp. 539-
545) 
 
Satisfacción laboral es “la manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra 
diversos aspectos, como salario, estilo de supervisión, condiciones de trabajo, oportunidades 
de promoción, compañeros de labor, entre otros. Por ser una actitud, la satisfacción laboral es 
una tendencia relativamente estable en responder consistentemente al trabajo que desempeña 
la persona. Está basada en las creencias y valores desarrollados por la propia persona hacia su 
trabajo.” (Flórez, 1992: 176) 
Por su parte Davis & Newstrom, (2003) sostiene que  “la satisfacción en el trabajo es 
un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados 
ven su trabajo”(p. 246). 
Satisfacción laboral es “la medida en que son satisfechas determinadas necesidades 
del trabajador y el grado en que éste ve realizada las diferentes aspiraciones que puede tener 
en su trabajo, ya sean de tipo social, personal, económico o higiénico. Pero sabemos que un 
estado de necesidad lleva normalmente a la acción; a la búsqueda de soluciones. Esta es la 





Asimismo  Smith, Kendall, & Hulin (1969), manifiestan que: 
La satisfacción laboral es una actitud que los individuos tienen sobre sus trabajos. Es 
el resultado de sus percepciones acerca de sus trabajos, basados en los factores del 
entorno laboral; por ejemplo, estilo de supervisión, políticas y procedimientos, 
incorporación a grupos de trabajo, condiciones laborales y beneficios adicionales. 
 
La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar 
que un individuo experimenta en su trabajo, se está convirtiendo en un problema central para 
la investigación de la organización (Boada y Tous, 1993). 
     Para Aldag y Brief, (1975), la satisfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de 
vida laboral que ha captado mayor interés. En un primer momento, la atención se centró en 
los efectos de la satisfacción laboral sobre variables como la accidentabilidad, el absentismo 
y el cambio y el abandono de la organización Satisfacción laboral es “la perspectiva favorable 
o desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a través del grado de 
concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las 
recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial” (Morillo, 
2006:4 
     Chiavenato (1986 en Morillo;p. 48) señala que la satisfacción en el trabajo designa “la 
actitud general del individuo hacia su trabajo”.  
Satisfacción laboral es “un estado emocional placentero o positivo resultante de la 
experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos 
individuales a través de su trabajo” (Andresen, Domsch y Cascorbi, 2007:719) 
    La satisfacción laboral “representa una interacción entre los empleados y su ambiente de 
trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y 
lo que los empleados sienten que reciben”.(Wright y Davis, 2003:70). La satisfacción laboral 
es probablemente la más común y más antigua forma de operacionalización de la felicidad en 
el lugar de trabajo” (Wright y Bonett, 2007:143).          
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Bienestar en el trabajo 
Weinert (1985, citada en Caballero 2002) destaca como, en el conjunto de las 
organizaciones, aspectos psicológicos tan importantes como las reacciones afectivas y 
cognitivas despiertan en el seno de los mismos niveles de satisfacción e insatisfacción por el 
trabajo. “En este caso las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la 
organización frente a su situación laboral se consideran, por lo general, como actitudes.  Sus 
aspectos afectivos y cognitivos, así como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al 
entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organización son los 
que despiertan mayor interés (la satisfacción en el trabajo como reacciones, sensaciones y 
sentimientos de un miembro de la organización frente a su trabajo)” (p.2) 
Caballero (2002) considera a la satisfacción por el trabajo “como actitud se distingue 
básicamente de la motivación para trabajar, referida a las disposiciones de conducta, es decir, 
a la clase y selección de conducta, así como a su fuerza e intensidad, mientras que la 
satisfacción se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias 
posibles que se derivan de él (p.2) 
Robbins (1996) coincide con Weinert a la hora de definir la satisfacción por el trabajo, 
concentrándose básicamente, al igual que en el anterior, en los niveles de satisfacción e 
insatisfacción sobre la proyección actitudinal de positivismo o negativismo, definiéndola 
como: “Actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de 
satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está 
insatisfecha con el puesto tiene actitudes negativas hacia él” (p. 185). También nos indica que 
los factores más importantes que conducen a la satisfacción en el puesto de trabajo son: “un 
trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de 
trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad – puesto.  
Por otra parte el efecto de la satisfacción  en el puesto en el desempeño del empleado implica 
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y comporta satisfacción y productividad, satisfacción y ausentismo y satisfacción y rotación” 
(p.192). 
Robbins (2004) “la satisfacción en el trabajo es una respuesta afectiva o emocional a 
diversos aspectos del trabajo que se desempeña, no es un concepto unitario, pues una persona 
puede estar relativamente satisfecha con un aspecto de su trabajo e insatisfecha con uno o 
más aspectos adicionales”.  Asimismo, manifiesta que es una actitud del individuo hacia su 
trabajo, es importante que recordemos que el trabajo de una persona es más que las 
actividades obvias de ordenar documentos, esperar a clientes o realizar otra acción ordenada. 
Los trabajos requieren la interacción con los colegas y los jefes, seguir las regla y las políticas 
organizacionales, cumplir con los estándares de desempeño, vivir con condiciones de trabajo, 
entre otras situaciones. 
Fernández (2002) coincide con Robbins que “La satisfacción laboral es la actitud 
general del individuo hacia su trabajo”, debe ser interpretada como un producto del proceso 
de interacción entre la persona y su situación de trabajo, donde juegan un papel importante 
variables tales como el control o  el poder para regular dicha interacción y, por tanto, las 
posibilidades de influir en la situación laboral. 
Para Robbins (2004) la satisfacción en el trabajo está determinada por el atractivo de 
la tarea, las recompensas asociadas, las relaciones con los compañeros de trabajo y las 
condiciones laborales a las que los empleados están expuestos. Además, afirman que otros 
factores relacionados con la personalidad del empleado y con las características de la función 
que desempeña intervienen de igual manera en la percepción que el empleado tiene de su 
bienestar y complacencia en lo que hace, así en la medida en que la personalidad concuerde 
con la vocación elegida existirá una mayor posibilidad de tener unos trabajadores satisfechos. 
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Bienestar en relación al ambiente físico del trabajo 
Según Alcover, el ambiente físico representa para toda organización uno de los más 
importantes recursos que debe ser configurado y controlado para el logro de las metas. 
 “Los empleados se interesan en su entorno laboral tanto por comodidad propia como 
para facilitarse la realización de un buen trabajo.” (Salluca, 2010:18). 
Wright (2006: 70) señala que la satisfacción laboral "representa una interacción entre 
los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los 
empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben". 
García Viamontes, D.: Las condiciones favorables de trabajo se refieren al hecho de 
que a los trabajadores les gusta realizar su labor en un ambiente placentero, diseñado en 
dependencia de las particularidades de la actividad y, por lo tanto, favorecedor de su bienestar 
y de la calidad de su trabajo. Aquí también influye la cultura organizacional de la empresa: 
una organización donde las metas organizacionales y personales sean compatibles; será 
percibida de forma positiva y propiciará un mayor grado de satisfacción laboral. 
Bienestar en función a la forma en que se realiza su trabajo  El intercambio cultural 
con los colegas se integra normalmente entre los factores relacionados con el contexto que 
afectan la satisfacción laboral” (Galaz y Contreras, 2003: 45). 
Según Carbonell (2009), investigaciones han demostrado que los profesores que 
manifiestan una motivación intrínseca hacia la profesión elegida  evidencian una buena 
comunicación con sus estudiantes y por ende, satisfacción en este aspecto de su trabajo. 
            El término de calidad de vida laboral según los autores Poza & Prior (1988, citado en 
Gamero, p.35, 2003) lo definen como la forma en que se produce la experiencia laboral en 
condiciones objetivas como por ejemplo; seguridad e higiene laboral, trabajo, salud laboral, 
etc. y en condiciones subjetivas del trabajador en el sentido de cómo lo vive. Es pues un 
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concepto multidimensional, ya que toma en cuenta los aspectos subjetivos y objetivos lo que 
permite que no exista un sesgo a lo que se refiere a la situación real del trabajo. 
          Bravo et al. (1996) entienden la satisfacción laboral como una actitud o conjunto de 
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo; estas actitudes pueden ir 
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo.  
Leal et al. (1999) consideran que un trabajador se encuentra satisfecho con su trabajo 
cuando, a raíz del mismo, experimenta sentimientos de bienestar, placer o felicidad. 
           Larrainzar et al. (2001) proponen una definición más amplia al considerar que la 
satisfacción laboral está compuesta por el conjunto de comportamientos, sensaciones y 
sentimientos que los miembros de la organización tienen frente a su trabajo, centrándose pues 
en la percepción individual, la valoración afectiva de las personas de una organización frente 
al trabajo y a las consecuencias que se derivan de él. 
             Andresen et al. (2007) hablan de satisfacción como un estado emocional placentero o 
positivo, resultado de la experiencia del trabajo y que se produce cuando se satisfacen ciertos 
requerimientos individuales a través de este.  
             Martínez (2007a) afirma que la principal fuente de satisfacción son los factores 
intrínsecos al trabajo y estos se derivan del contenido y contexto inmediato en que se 
desarrollan.  
             Spector (2002) relaciona las diferentes investigaciones de la organización Gallup en 
las que establecen el término satisfacción laboral con base en el cuestionario Job satisfaction 
survey de Estados Unidos de América, el cual contiene cinco dimensiones –variedad, 
autonomía, identidad, significación y retroalimentación-, considerándolos como potentes 
motivadores que se correlacionan con la satisfacción y los considera atributos del puesto de 
trabajo.  
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            Robbins (2004) encuentra que el grado de satisfacción en el puesto de trabajo debe ser 
considerada como importante en la gestión de las empresas y para justificar su posición 
presenta cuatro razones: en la primera, evidencia que los empleados insatisfechos faltan al 
trabajo más veces que el resto de los compañeros. 
Bienestar en relación con las oportunidades de desarrollo 
        “Es referirse a una de las formas bajo las cuales el hombre se realiza a sí mismo y 
alcanza la experiencia de su posición en el mundo” (Sáenz y Lorenzo, 1993:99). Aquí se 
Según según Sáenz y Lorenzo (1993) se compre de tres factores:  
Auto - realización: Este factor es fuente de satisfacción laboral docente, la misma que es 
denominada por diversos autores de 21 distinta manera. Tales como: compromiso intelectual, 
realización personal y profesional crecimiento intelectual y compromiso pedagógico 
.Adicionalmente, los autores señalan que una gran cantidad de docentes sienten que crecen 
personalmente en la misma medida en que lo hacen sus alumnos.  
 Autoconcepto y autoestima: La autoestima es “la satisfacción personal del individuo 
consigo mismo, la eficacia de su propio funcionamiento y una evaluativa actitud de 
aprobación que siente hacia sí mismo. El hombre mira su propia imagen y al juzgar el grado 
de realización de su yo individual como persona, se evalúa positiva o negativamente”. Del 
mismo modo, el concepto que el docente tiene de sí mismo dentro del constructo de 
realización del yo personal y profesional, es fuente de satisfacción o insatisfacción.  
Necesidad de estimación.  
 El sentirse valorado personalmente surge de la capacidad del hombre de mirarse a sí 
mismo, de evaluar su realización personal y de la necesidad de valorarse y estar conforme 
con el nivel de autoconstrucción logrado. Cabe señalar que, el sentimiento del propio valor 
tiene que ver con el respeto que cada persona se tiene así mismo y con el juicio de los otros. 
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Sáenz y Lorenzo (1003) afirman que varios estudiosos concuerdan en que la estimación 
social influye en la satisfacción laboral docente.  
 El tener un plan de trabajo claro o la posibilidad de actualización, junto con el 
asesoramiento y ayuda de expertos son otros de los factores màs importantes a la hora de 
determinar su satisfacción laboral” (Salluca, 2010:18). 
            Locke (1976) fue uno de los primeros autores en considerar que el nivel de 
satisfacción laboral es el sumatorio ponderado de una combinación de aspectos que el 
empleado valora en su trabajo. En concreto, clasifica las dimensiones específicas 
distinguiendo entre eventos o condiciones y agentes de satisfacción laboral. Dentro de los 
eventos o condiciones incluye los aspectos asociados a la satisfacción con el interés 
intrínseco del trabajo, la variedad y la cantidad del mismo, las oportunidades de aprendizaje, 
su dificultad, las posibilidades de éxito, el control sobre los procedimientos, etc. 
Bienestar con la relación de los docentes con directivos 
Se ha identificado que las características específicas del superfivso influyen en la 
satisfacción laboral del trabajador, como por ejemplo, el ser considerado y amistoso” (Locke, 
citado por Galaz y Contreras 2003: 
  “EL tener buenas relaciones con los superiores y que estos sean competentes y justos 
son factores a tener en cuenta en su grado de satisfacción laboral” (Salluca, 2010:19). 
Morillo Moronta (2006), introduce en cuanto al grado de concordancia entre expectativas con 
respecto al trabajo, las recompensas que éste les ofrece, las relaciones interpersonales y el 
estilo gerencial. De esta forma, también añade cuestiones formales e informales relacionadas 





Bienestar en relación a la remuneración 
           Sáenz, et. al. (1993) se refieren al salario como uno de los factores que inciden en la 
satisfacción del profesional docente. 
“El sueldo se percibe como el evento que puede impactar de manera más importante tanto la 
satisfacción como el descontento” (Locke, citado por Galaz y Contreras, 2003: 36). 
           “En relación con plantas académicas, normalmente se acepta que pasando un cierto 
nivel salarial, el sueldo no es un determinante importante de la satisfacción global con el 
trabajo”( Locke, citado por Galaz y Contreras, 2003: 36). 
“Los empleados quieren esquemas de pago y ascenso que les parezca justos, claro y que 
respondan a sus expectativas. Cuando les parece que el salario es equitativo y que se basa en 
la exigencias del trabajo, las capacidades del individuo uy los criterios salariales de la 
localidad, se sientes satisfechos. (Salluca, 2010:20). 
            Leal et al. (1999) destacan entre las variables que inciden en la satisfacción de los 
empleados el salario, la relación con los superiores y compañeros y las oportunidades de 
promoción “La satisfacción con el salario como fuente de ingresos, indicador de nivel de vida 
y reconocimiento laboral, se suele dar con la asunción de responsabilidades”. De la misma 
manera, la insatisfacción se ve directamente asociada con comportamientos absentistas, 
apoyo a sindicatos y asunción de roles conflictivos. Complementado estos resultados se 
podría utilizar una teoría motivacional que explica esas actitudes. Concretamente, la teoría de 
la discrepancia postularía que la satisfacción está mediatizada por la comparación que haga el 
trabajador de su salario con el de compañeros de niveles similares y la equidad que perciba en 
el sistema distributivo de recompensas empresariales, (Gil Lacruz, M.). 
2.2.2. Rendimiento Docente 
           Para referirse a este concepto, algunos autores señalan términos como desempeño 
docente, desempeño del maestro, desempeño profesional del educador. definiciones que 
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presentan factores que se consideran importantes dentro de lo implica el desempeño 
profesional del docente. 
Definición de Rendimiento Docente 
El rendimiento docente, se define las competencias y los desempeños claves que 
caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo docente de Educación Básica 
Regula. MED. 
La Ley N° 28044, Ley General de Educación,  referidas específicamente a la 
profesión docente, como una profesión de carácter ético, asociada a fines sociales, con 
autonomía para desarrollar su trabajo en el marco del sistema y de la Institución Educativa, 
actuando con responsabilidad sobre el proceso y el logro educativo de los estudiantes como 
individuos. 
           Chiroque, (2006).  ¿Garantizamos óptimos desempeños docentes?, Cuando hablamos 
de “desempeño” hacemos alusión al ejercicio práctico de una persona que ejecuta las 
obligaciones inherentes a su profesión, cargo u oficio. En este sentido, la “Calidad del 
desempeño docente” hacereferenciaa las prácticas que ejercen los maestros y maestras, en 
relación a las obligaciones inherentes a su profesión y cargo.  
De la cruz, (2008). El desempeño docente laboral califica la calidadprofesional con la 
que se espera que haga el docente de educación, mide variadas cualidades como pueden ser: 
Hombre / mujer, conductas en el trabajo, puntualidad, comportamiento, disposición para el 
trabajo, disciplina, compromiso institucional, desarrollo pedagógico, innovación.  
El desempeño docente hace referencia  al tipo de servicio público que realiza, a la relevancia 
de este servicio que presta en relación con el desarrollo de la sociedad y del género humano, 




           El docente es un profesional que debe poseer dominio de un saber específico y 
complejo (el pedagógico), que comprende los procesos en que está inserto, que decide con 
niveles de autonomía sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de 
enseñanza de acuerdo a la heterogeneidad de los estudiantes, organizando contextos de 
aprendizaje, interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construcción de 
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus estudiantes. 
            Enríquez (2006), La misión del docente es contribuir al crecimiento de sus 
estudiantes. Contribuir, desde los espacios estructurados para la enseñanza sistemática, al 
desarrollo integral de las personas. Su función es mediar y asistir en el proceso por el cual lo 
estudiantes desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes y valores, 
en el marco de un comportamiento que valora a otros y respeta los derechos individuales y 
sociales.     Según el PRONAFCAP (2009), el perfil del docente de educación se debe 
trabajar desde un enfoque profesional docente para el desarrollo de tres dimensiones: 
Personal, pedagógica y social comunitaria. 
            Orellana (2003, 54), señala que el docente es un profesional especializado en la 
enseñanza y el aprendizaje sobre determinado conocimiento del campo de la ciencia, la 
humanística o el arte. Como especialista de un determinado conocimiento y en el ejercicio del 
saber que lo  capacita para relacionar conocimientos, diseña contenidos de la enseñanza de la 
mejor manera posible, ya sea empleando los instrumentos mediadores de la  palabra o 
estrategias icónicas que incidan en el aprendizaje del alumno, configurando un proceso 
denominado de enseñanza- aprendizaje.  
           Para Orellana (2003) el docente es una persona profesional que ha sido formada y 
especializada para poder enseñar a los alumnos un determinado conocimiento o área de la 
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ciencia, humanística o arte. Igualmente ha sido formado para facilitar técnicas o métodos de 
trabajo que debe desarrollar el alumno para el logro de su aprendizaje.  
          El trabajo del docente incluye el uso del diseño curricular, de la cual se vale para 
adecuar los temas a enseñar, de la misma el plantear estrategias, medios y materiales, con ello 
evaluar con el fin de la búsqueda de la comprensión y adquisición de los nuevos 
conocimientos y lograr el aprendizaje eficaz en el  alumno. Conjuntamente existe otro 
aspecto primordial que desarrolla el docente, como es la planificación de la clase y métodos 
para el logro del aprendizaje. En virtud de la formación recibida y la preparación continúa por 
el  docente con el fin de ejercer sus funciones con capacidad, conocimiento y destreza. 
             Fernández-Arata (2008) señala que se entiende por desempeño docente al conjunto 
de  actividades que un profesor realiza en su trabajo diario: preparación de clases, 
asesoramiento de los estudiantes, dictado de clases, clasificación de los c trabajos, 
coordinación con otros docentes y autoridades  de la institución educativa, así como la 
participación en Programa de capacitación. Además plantea que este desempeño, abordado 
desde la perspectiva subjetiva, se asocia con la forma como cada maestro valora la calidad de 
su trabajo y la satisfacción que experimenta con ellos. 
             Montenegro, I. (2003, 18), señala que mientras la competencia es un patrón general 
de comportamiento, el desempeño es un conjunto de acciones concretas. El desempeño del 
docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por 
factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño se 
ejerce en diferentes o niveles: el contexto socio-cultural, el  entorno institucional, el ambiente 
de aula y sobre el propio docente, mediante  una acción reflexiva.  
            El desempeño se evalúa para mejorar la calidad educativa y cualificar la  profesión 
docente. Para esto, la evaluación presenta funciones y características bien determinadas que 
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se tienen en cuenta en el momento de la aplicación. De ahí la importancia de definir 
estándares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de evaluación. 
Rol del Docente Innovador 
        Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,118), señalan  que actualmente, la 
competencia, el profesionalismo y la dedicación que se nos exigen, hace que recaiga en el 
docente una gran responsabilidad. Que los estudiantes, las niñas y los niños comprendan lo 
que hacen depende en granparte del trabajo que les damos, es decir, como los motivamos, 
como les presentamos los contenidos, como los organizamos. 
Todas estas interacciones se basan en la actividad conjunta quedebemos realizar con ellos, ya 
que entendemos que la enseñanza y el aprendizaje son un proceso de construcción 
compartida. 
 Por consiguiente, es primordial que asumamos un nuevo rol que implica una  serie de 
funciones a realizar: 
 Planificar actividades de aprendizaje que respondan a los intereses de 
los estudiantes 
 Propiciar un ambiente de respeto y confianza. 
 Promover canales de comunicación. 
 Facilitar que los estudiantes aprendan a aprender. 
 Valorar el esfuerzo de los estudiantes. 
 Conocer las características de los estudiantes a nuestro cargo. 
 Estimular la creatividad e innovación. 
 Promover la actividad mental.  
 Ofrecer apoyo para construir aprendizajes. 
 Tener en cuenta las aportaciones de los estudiantes.  
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          El rol del docente innovador para los autores Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo; 
menciona que, el docente tiene una gran responsabilidad que cumplir; por ello el docente 
desarrollará al máximo su competencia,  investigación y dedicación para con su trabajo. 
           El docente logrará que el alumno aprenda y comprenda lo que estudia, usará para ello 
técnicas de motivación, contenidos interesantes y amenos relacionados con su realidad; el 
docente organizará su labor a través de la preparación adecuada del plan de clase. En el 
proceso de construcción de la enseñanza aprendizaje el docente tendrá presente que la 
enseñanza se realiza en el aprendizaje (no a la inversa). 
          La enseñanza sin aprendizaje no es enseñanza. La enseñanza es en la medida que el 
alumno aprende, no simplemente cumplir, la programación, las horas de clase, etc. Por tanto, 
el docente realiza una serie de funciones esenciales para lograr un aprendizaje verdadero, 
duradero y significativo en los alumnos.                  
Rol del Docente en la Gestión Pedagógica 
         Para Montas (2008) el papel fundamental del educador es acompañar y facilitar el 
proceso de enseñanza aprendizaje para propiciar situaciones que favorecen la elaboración de 
nuevos saberes y el desarrollo de los valores y las actividades previstas en el nuevo 
currículum. 
         El modelo pedagógico curricular, el docente es considerado como un mediador de los 
procesos de aprendizaje y como un investigador constante en la ejecución de los proyectos 
educativos. 
El docente, como mediador, atiende a los distintos tipos de conocimientos que implica el 
aprendizaje autónomo: a) conocimiento declarativo sobre los procesos de aprendizaje el cual 
lleva implícito un conocimiento conceptual de los contenidos a dominar, b) conocimiento 
procedimental referido a cómo llevar a cabo los procesos requeridos para un dominio 
operacional, que es en esencia un contenido cognitivo y psicomotor. c) conocimiento  
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actitudinal sustentado en contenidos sobre los valores, intereses y eticidad que guiaran los 
procesos. El rol del docente como investigador implica la búsqueda de información a todo 
nivel, docentes alumnos padres y representantes en actividades de revisión de materiales de 
discusión de sus pertinencia en los proyectos planteados, la interacción constructiva sobre los 
contenidos tratados conlleva al análisis, interpretación y cotejo en el proceso de trabajo hacia 
la integración de los diversos elementos que permiten conformar el proyecto como producto. 
Dimensiones del Rendimiento Docente 
En el presente trabajo consideramos como las dimensiones del desempeño docente a 
los siguientes aspectos. 
Dimensión Colegiada 
         Según Dubar (1991), una identidad profesional constituye una construcción social más 
o menos estable según el período y que surge tanto de un legado histórico como de una 
transacción. Se trata por un lado de la identidad que resulta del sistema de relaciones entre 
partícipes de un mismo sistema de acción; por otro lado, de un proceso histórico de 
transmisión entre generaciones, de reconocimiento institucional y de interiorización 
individual de las condiciones sociales que organizan cada biografía. 
       En síntesis, la identidad docente es una construcción dinámica y continua, a la vez social 
e individual, resultado de diversos procesos de socialización entendidos como procesos 
biográficos y relacionales, vinculados a un contexto (socio-histórico y profesional) particular 
en el cual esos procesos se inscriben. 
            Fernández Pérez (1995) señala que toda profesión debería caracterizarse por la 
posesión de un saber específico no trivial, de cierta complejidad y dificultad de dominio, que 
distinga y separe a los miembros de la profesión de quienes no lo son. Además es 
fundamental la auto-percepción de maestros y profesores, identificándose a sí mismos con 
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nitidez y cierto grado de satisfacción como profesionales. Esto implica cierto nivel de 
institucionalización, en cuanto a las normas exigidas para el ejercicio de la profesión.  
            Avalos (1996),: “El énfasis hoy día se pone no en la defensa de la docencia como 
profesión sino en la función de construcción de la profesión por parte del propio docente, 
realizada a través del conocimiento que le entrega su experiencia y de las oportunidades de 
ampliar su visión a las que tiene acceso…”. De ahí la importancia que adquieren los 
conceptos de “desarrollo profesional” y “autonomía profesional”. El primero a prácticamente 
sustituido en el ámbito internacional al término “formación en servicio”. Así, el proceso de 
formación se define como un continuo y se pone el acento en las necesidades que se suceden 
en distintas etapas de la vida profesional (con la clásica distinción entre profesores noveles y 
experimentados) o según diferentes tipos de experiencia. 
         Esta competencia tiene como objetivo el resaltar las capacidades que tiene el profesor 
para interactuar eficientemente en equipos y proyectos docentes que enriquezcan el desarrollo 
personal, departamental e institucional (Tecnológico de Monterrey, 2007). 
“El que los maestros trabajen junto a otros maestros en el nivel de la escuela y en el nivel del 
aula es una condición necesaria para mejorar la práctica [docente]. Por lo menos, este 
esfuerzo tiene el potencial no sólo para mejorar la práctica en el aula, sino también para 
remediar en parte el desgaste profesional, la enajenación y la rutina que oscurecen la jornada 
de trabajo de muchos maestros.” (Fullan, 1994 p. 128) 
           Una actitud de “intercambio de ideas, de experiencias, de propuestas, de proyectos, de 
materiales y de apertura a la comunidad…Es necesario crear mecanismos de participación 
colectiva en que la interacción se constituya en el objetivo principal. Sin la discusión, el 
trabajo en común, las divulgaciones entre compañeros, la apertura al exterior y el compartir 
41 
los proyectos de la institución, las experiencias de diversidad pueden parecer islotes en medio 
de un océano de indiferencia, o, lo que es peor, de hipocresía.” (Imbernón, 2001, p. 72). 
Dimensión Reflexiva 
             Day (2005) responde a la pregunta ¿técnico o profesional reflexivo? afirmando que 
los buenos docentes son técnicamente competentes y capaces de reflexionar sobre los fines, 
los procesos, los contenidos y los resultados de su trabajo. Y esto varía según el ciclo por el 
que pasan los docentes en su desarrollo profesional que se sintetiza en la iniciación en la 
carrera, la estabilización (nuevos retos y preocupaciones), la estabilidad profesional 
(reorientación y desarrollo continuado) y la fase final (avance en la enseñanza, supervivencia 
y conservadurismo). Según ese autor el principal elemento motivador de 
los docentes es «dejar huella» en sus alumnos y esto depende de su tacto pedagógico, de su 
conocimiento profundo de la situación y de su inteligencia emocional. 
         El rol del profesor es el de un profesional reflexivo sobre su práctica, flexible, abierto a 
cambios, critico consigo mismo y con dominio de destrezas. Este enfoque permite el 
desarrollo de estrategias y metodologías que llevan al docente a prácticas críticas. (Castillo y 
Cabrerizo, 2003). 
         “Las prácticas pedagógicas no deben ser un accionar irreflexivo que puede llevar a la 
robotización, sino más bien deben estar apoyadas en el análisis y la reflexión crítica, para 
tratar de mejorar los niveles de calidad de los procesos de enseñanza y aprendizaje” (Valdez, 
2004, citado en Delgado 2012: 22).  
      Para Ibáñez (citado en Inojosa, 2004), expresa que el docente tiene un rol que descansa en 
dos ejes básicos: Posibilitar sistemáticamente situaciones de aprendizaje significativo donde 
los estudiantes vivencien estrategias metodológicas coherentes con el sustento teórico de este 
enfoque, permitiendo la reflexión de su propia experiencia y el análisis comparativo con la 
práctica pedagógica tradicional. Generar situaciones experienciales cooperativas como inter e 
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intra disciplinaria, que faciliten la divulgación de las estrategias según la percepción que 
tienen los estudiantes que las han vivido. (p.7) 
        Domínguez (1999) la vocación de un docente y la labor que realiza, constituyen dos 
factores cuya incidencia es el desempeño de los docentes, la razón de ser del educador, 
cuanto mayor satisfacción experimente con su labor, al sentirse comprometido e identificado 
con ella, al percibir que su labor es reconocida por la comunidad ,mejor será su desempeño 
profesional, se sentirá un profesional competente en su desempeño, es responsable en todo lo 
que compete en su quehacer diario, que le permiten generar la interacción individual reflexiva 
y el mejoramiento de su entorno. 
Dimensión Relacional 
      El profesor eficaz: “es un ser humano único que ha aprendido a hacer uso de sí mismo 
eficazmente, y a llevar a cabo sus propios propósitos y los de la sociedad en la educación de 
otras personas” (IBIDEM, 1979:31). 
                De otro  lado, la OECD (2001 citado en Hacia una propuesta de criterios de buen 
desempeño docente)  identifica claramente este carácter relacional del desempeño docente, 
aunque centrado fundamentalmente en la relación con los estudiantes. En la dimensión sobre 
el conocimiento que el profesor debiera tener del alumno, forma parte del desempeño el 
apoyo al crecimiento de los planos cognitivo, social, físico y emocional de los estudiantes con 
miras al entendimiento y el respeto por las diferencias vinculadas a las características 
culturales, a la experiencia familiar, a las formas de inteligencia, a las maneras de aprender. 
Incluso, forma parte de esta dimensión de “conocimiento del estudiante”, diseñar situaciones 
ad hoc para que el estudiante exprese sus ideas y sus emociones de la mejor manera posible. 
En esto último, sin duda, el conocimiento sobre las características individuales de los 
alumnos y grupales del aula es fundamental. 
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          Guerrero (2011) La docencia como profesión relacional donde el vínculo es esencial, 
se refiere a la interacción continua, inevitablemente intensa e intersubjetiva, entre maestro y 
estudiantes. El docente como profesional capaz de discernir y tomar decisiones, el docente 
debe tener la capacidad de valorar, discernir y distinguir cada situación para poder tomar las 
decisiones más pertinentes. El desempeño profesional como práctica y acción, no se quiere 
ver cómo tiene que ser el docente si no que tiene que hacer. Las funciones docentes asignadas 
por la ley y el Proyecto Educativo Nacional como marco, según esto el docente debe 
contribuir eficazmente en la formación de los estudiantes en todas las dimensiones del 
desarrollo humano, además de asumir sus funciones propias dentro de un clima óptimo para 
el desarrollo de la clase  
Dimensión Ética 
        “La ética se refiere a los principios de conducta que gobiernan a un individuo o un 
grupo” (Dessler, 2009: 553). 
        “La conducta ética es aquella que se acepta como moralmente “buena” y “correcta” en 
oposición a la “mala” e “incorrecta” en un escenario en particular”(Schermerhorn, John 
R.,2009). 
        Rodríguez y otros (1992). Hoy  en día la orientación ética se dirige hacia la 
conformación de un ciudadano consciente, reflexivo, responsable de sus actos, participativo y 
feliz, amparado bajo el signo de la libertad y la autoridad con las cuales ha de moverse 
continuamente y para lo cual el docente tiene una alto porcentaje, compartido con la familia, 
la sociedad, los medios de comunicación, la iglesia y los partidos políticos.  De allí que para 
asumir el deber ser de la ética en la profesión docente, es necesario plantear la consideración 
de la libertad en tres aspectos: la libertad física, la libertad moral y la libertad política, las 
cuales conforman la libertad individual; y sin la que es difícil establecer las relaciones 
necesarias para la comprensión de la libertad del hombre y su relación con la sociedad, la 
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autoridad y su identificación  con la comunidad en la cual convive, partiendo de la idea de 
que la autoridad como obediencia debe ser vista como cumplimiento de normas o patrones 
establecidos y  elegidos libremente en pro del bien común. 
           Según  Rodríguez y otros   (1993) El docente como persona es consciente de todos 
sus actos realizados de manera intencional y en consecuencia, es responsable de todos ellos. 
En este sentido, el desarrollo de la dimensión ética en la formación docente debe orientarse 
hacia el estudio de los criterios valorativos de la conducta moral, como aquella que conduce a 
actuar de acuerdo a unos criterios escogidos por la persona.  De allí que la conducta moral del 
docente se convierta en un comportamiento sobre el cual es posible hacer un 
pronunciamiento y calificarlo de bueno o de malo, de justo o de injusto, de honesto o de 
deshonesto, percibiendo así la importancia de promover en la formación docente el ejercicio 
de la libertad, la toma de conciencia del acto docente y la responsabilidad de quien ejerce la 
docencia. 
El término de calidad de vida laboral según los autores Poza & Prior (1988, citado en 
Gamero, p.35, 2003) lo definen como la forma en que se produce la experiencia laboral en 
condiciones objetivas como por ejemplo; seguridad e higiene laboral, trabajo, salud laboral. 
2.3. Definición de términos básicos 
Autonomía: se refiere a la libertad que tiene el empleado para realizar su trabajo. 
Rendimiento docente: es el eje que moviliza el proceso de formación dentro del sistema 
educativo formal. 
Desarrollo personal: se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar que ha tenido 
en su vida personal desde que desempeña este cargo. 
Dimensión Didáctica: esta dimensión se refiere “al papel del docente como agente que, a 
través de los procesos de enseñanza, orienta, dirige, facilita y guía la interacción de los 
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alumnos con el saber colectivo culturalmente organizado para que ellos, los alumnos, 
construyan su propio conocimiento”. 
Dimensión institucional: la escuela constituye una organización donde se despliegan las 
prácticas docentes. Constituye el escenario más importante de socialización profesional, pues 
es allí donde se aprenden los saberes, normas, tradiciones y costumbres del oficio. 
Dimensión interpersonal: la práctica docente se fundamenta en las relaciones de los actores 
que intervienen en el quehacer educativo: alumnos, docentes, directores, madres y padres de 
familia. 
Dimensión Personal: el profesor ante todo es un ser humano, por tanto, la práctica docente 
es una práctica humana. 
Dimensión social: la dimensión social de la práctica docente refiere a “el conjunto de 
relaciones que se refieren a la forma en que cada docente percibe y expresa su tarea como 
agente educativo cuyos destinatarios son diversos sectores sociales”. 
Dimensión Valoral (valórica): la práctica docente no es neutra, inevitablemente conlleva un 
conjunto de valores. 
Momento laboral: define su estado actual de conformidad y adaptación al cargo que 
desempeña. 
Satisfacción laboral : define como “la perspectiva favorable o desfavorable que tienen los 
trabajadores sobres su trabajo expresado a través del grado de concordancia que existe entre 
las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, 
las relaciones interpersonales y el estilo gerencial” (Morillo,2006:48). 
Ocupacionales: es el grado de conocimiento, aceptación y manejo técnico de los riesgos 
ocupacionales por parte del empleado. 
Relacionales: son los sentimientos generados por las relaciones laborales con los 
compañeros y mandos. 
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Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente: demuestra la sensación de 
bienestar y complacencia que presenta el empleado con el pago o remuneración que genera 
actualmente en su empleo. Entendido ese pago como lo constitutivo del salario prestaciones 























Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente en la 
Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017. 
3.1.2. Hipótesis eespecíficas 
Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión capacidades pedagógicas, en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna 
– 2017. 
Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
la dimensión emocionalidad, en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna – 2017. 
Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
la dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la institución 
educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión relaciones interpersonales, en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna 
– 2017. 
3.2. Variables  
 
Variable X:   Bienestar laboral 




3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1  









Operativización de la variable Y: Desempeño laboral 









1 al 6 Nunca 
Casi nunca 




Emocionalidad 7 al 12 
Responsabilidad 
en el desempeño 
de sus funciones  











Variables Dimensiones Instrumento Ítems Alternativa 
de respuesta 





1 al 5 Nunca 
Casi nunca 






6 al 11 
Realización 
personal 
12 al 16 




4.1. Enfoque de la investigación  
El tipo de Investigación fue cuantitativo, no experimental. Al respecto Hernández     R. en  
“Metodología de la investigación”, manifiesta: “Enfoque cuantitativo usa recolección de 
datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías” 
4.2.Tipo de investigación  
El tipo de investigación fue, descriptivo correlacional. De ello Hernández, R. en 
“Metodología de la investigación” refiere que, “Este tipo de estudios tiene como finalidad 
conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o 
variables en un contexto en particular. 
En ocasiones sólo se analiza la relación entre dos variables, pero con frecuencia se ubican 
en el estudio relaciones entre tres, cuatro o más variables. 
Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociación entre dos o más variables, 
miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la 
vinculación. Tales correlaciones se sustentan en hipótesis sometidas a prueba.” 
4.3.Diseño de la investigación 
El presente estudio corresponde a los diseños no experimental e transversales, 
descriptivos correlacionales, según Carrasco (2009), “las variables carecen de manipulación 
intencional, no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental, se dedican a analizar 
y estudiar los hechos y fenómenos de la realidad después de su ocurrencia” (p. 71).   
Asimismo Carrasco (2009) afirma que: “tienen la particularidad de permitir al 
investigador, analizar y estudiar la relación de hechos y fenómenos de la realidad (variables) 
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relación entre las variables que se estudia” (p.73). 
Considerando a este autor, se dice que es no experimental porque no se manipula ninguna  
Variable, y transversal porque se tomará datos de la muestra en su estado actual 
correlacional porque se busca determinar el grado de relación entre el variable bienestar 
laboral y rendimiento docente. 
El siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño: 
   Ox  
 
 M   
r     
 
   Oy  
Donde: 
M = Muestra 
Ox = Observación de la variable bienestar laboral  
Oy = Observación de la variable rendimiento docente 
r = relación entre las variables. 
4.4.Método 
El método de investigación utilizado es el hipotético – deductivo, éste según Bernal 
(2006) se “consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones  
en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 
conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 56). 
Este estudio es hipotético ya que se redactan hipótesis que se contrastarán, y deductivo 
porque de la prueba de hipótesis se deducen conclusiones que se confrontan. 
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4.5.Población y muestra 
4.5.1. Población 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “una población es el conjunto de 
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174). 
Por lo tanto la población está compuesta por 55 docentes de la Institución Educativa 
Jorge Chávez, perteneciente al ámbito de la jurisdicción de la Región Educativa de Tacna, 
Provincia de Tacna y Distrito Gregorio Albarracín  Lanchipa. 
4.5.2. Muestra 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) (2010, p. 175) “la muestra es un subgrupo de 
la población de interés sobre el cual se recolectarán datos, y que tienen que definirse o 
delimitarse de antemano con precisión, esto deberá ser representativo de dicha población”. 
La muestra en este caso será la misma población de estudio, es decir será una muestra no 
probabilística ya que será tomada de  forma intencional; inluye a la mayoría significativa de 
la población, en este caso la muestra estuvo conformada por 40 docentes. 
4.6.Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
4.6.1. Técnica 
Para la medir ambas variables se hizo uso de la encuesta, según Mejía (2005) la técnica de la 
encuesta opera a través de la formulación de preguntas por parte del investigador y de la 
emisión de respuestas por parte de las personas que participan en la investigación. Estas 
opiniones, actitudes, intereses motivaciones, intenciones, deseos o conductas personales de 
los sujetos que responden, que es la información que realmente necesita el investigador. 
Instrumentos 
Se aplicarán dos cuestionarios, uno por cada variable, cuyo propósito es recopilar la 
información requerida en el estudio sobre variable bienestar laboral y rendimiento docente. 
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 Los referidos instrumentos se caracterizarán por ser formales y estructurados, 
constando de una sección preliminar de carácter informativo e instructivo, en la que se 
describa el fin de la encuesta y se señalarán las recomendaciones que ha de seguir los 
encuestados para que los datos suministrados sean objetivos, los documentos son: 
Cuestionario sobre bienestar laboral 
Ficha técnica 
Nombre del Instrumento: cuestionario sobre bienestar laboral  
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Este cuestionario evalúa las dimensiones del bienestar laboral del docente 
Dimensiones: Organización  condiciones de trabajo, realización personal y beneficios. 
Población: docentes 
Número de ítem: 21 
Aplicación: colectiva  
Tiempo de administración: 30 minutos 
Niveles considerados: Nunca, casi nunca, de vez en cuando, casi siempre y siempre. 
Cuestionario sobre rendimiento docente 
Ficha técnica  
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Objetivo: Recoger información sobre rendimiento docente 
Dimensiones: Capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones y relaciones interpersonales. 
Población: docentes 
Número de ítem: 24 
Aplicación: colectiva  
Tiempo de administración: 30 minutos 




Para el análisis de datos se realizó la revisión de la consistencia de la información. 
Según Valderrama (2010) consiste en verificar los resultados a través de una muestra 
pequeña, por ejemplo para hallar la confiabilidad. Así también se realizó la clasificación de la 
información, según Valderrama (2010) se efectúa con la finalidad de agrupar datos mediante 
la distribución de frecuencias de variables.  Esta etapa se terminó realizando la respectiva 
codificación y tabulación de los datos según Valderrama (2010) consiste en agrupar o ubicar 
cada una de las variables en los grupos establecidos en la clasificación de datos, de esta 
manera se procesaron  de forma ordenada los datos obtenidos en los cuestionarios.  
En la segunda etapa del análisis de datos se realizará el análisis e interpretación de datos, para 
lo cual se realizará en primer lugar la estadística descriptiva.  En la tercera etapa de este 
análisis de datos se realizará la prueba de hipótesis. Finalmente se elegirán los datos con los 
cuales se presentan los resultados, todos estos resultados realizados con el apoyo del software 
SPSS 19. 
Programa informáticos 
Para el  procesamiento de datos utilizamos los programas estadísticos SPSS v.20 y Excel. 
Análisis descriptivo 
            -          Frecuencias absolutas y relativas 
            -          Mediana 
            -          Cuartiles 
            -          Graficas de sectores  
            -          Graficas de barras 
            -          Tabla de contingencia o de doble entrada 
Análisis inferencial 
- Análisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach 
- Análisis de normalidad:  Kolmogorov – Smirnov 




5.1. Confiabilidad de los instrumentos 
 En el presente estudio, se estableció la confiabilidad respectiva, para el cuestionario de 
bienestar laboral; en una prueba piloto de 20 docentes, aplicando la prueba Alfa de Cronbach 
se obtuvo un resultado de 0,878, que viene a ser indicador de una fuerte confiabilidad del 
instrumento, tal como se muestra en la tabla correspondiente. 
 Con respecto al instrumento que mide el rendimiento docente, realizamos la 
confiabilidad respectiva con la misma prueba estadística obteniendo un resultado de 0,821 
puntos, que viene a ser indicador de una fuerte confiabilidad. 
 Tabla 3 
 Resultados de la confiabilidad de los instrumentos 
 
Cuestionarios 
Alfa de Cronbach N° de ítems 

















De -1 a 0 No es confiable 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De 0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,9 a 1 Alta confiabilidad 
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5.2. Resultados 
En relación con los estadísticos descriptivos 
Para analizar la información obtenida de la variable X: bienestar laboral en relación con la 
variable Y: rendimiento docente, se emplearon estadísticas descriptivas e inferenciales, 
seguidamente se procedió al análisis de los aspectos cuantitativos de la información, 
considerando para ello:  
 Valor Mínimo 




 Desviación típica y varianza 
 La distribución de frecuencias 
 La prueba de hipótesis.  
Una vez que se determinó el tamaño de la muestra n = 40 docentes, se calculó las 
estadísticas descriptivas como son el valor mínimo, el valor máximo, la media, la desviación 
típica y la varianza; así mismo, se realizó la distribución de frecuencias de la variable X y de 
la variable Y; para tener una percepción global de las variables en estudio. Para la prueba de 
hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación r de Pearson.  
Un propósito de análisis estadístico consiste en tomar muchos datos sobre una categoría 
de personas u objetos, y resumir esta información en pocas cifras matemáticas exactas, tablas 
o gráficas. Este primer paso en estadística se llama estadística descriptiva. 
La estadística descriptiva explica cuántas observaciones fueron registradas y qué tan 
frecuente ocurrió en los datos cada puntuación o categoría de observaciones. 
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La estadística descriptiva también es utilizada por científicos como un primer paso en el 
análisis de hipótesis de investigación científica, que es la tarea de la estadística inferencial. 
(Ritchey, 1997, p.4). 
Entre los métodos estadísticos descriptivos se utilizaron: 
Distribución de frecuencias 
Según Pagano R. (1999:35), una distribución de frecuencias presenta los valores de 
los datos y su frecuencia de aparición. Al ser presentados en una tabla, los valores de los 
datos se enumeran en orden, donde, por lo general el valor del dato menor aparece en la parte 
inferior de la tabla. 
Medidas de tendencia central 
Triola M. (2009:35) sostiene que una medida de tendencia central es un valor que se 
encuentra en el centro o la mitad de un conjunto de datos. Las tres medidas de tendencia 
central de uso más frecuente son la media aritmética, la mediana y la moda. 
La media aritmética 
Pagano, R. (1999) afirma que la media aritmética se define como la suma de los datos 
dividida entre el número de los mismos. 








X   : Media 
   : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
X   : Valores de la distribución. 
N   : El número de casos. 
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Medidas de variabilidad 
Las medidas de la variabilidad indican la dispersión de los datos en la escala de 
medición.Según señalan Hernández et al. (2010, p.293). 
Desviación estándar 
Según sostiene Pagano, R (1999), el puntaje nos indica qué tan lejos está el dato en 
bruto con respecto a la media de su distribución. La desviación estándar de las puntuaciones 














  : Desviación estándar 
x
2
 : Suma de los cuadrados de cada puntuación (es decir, cada puntuación es elevada 
primero al cuadrado y después se suman estos cuadrados). 
 2)( X : Suma de los cuadrados de las puntuaciones (las puntuaciones se suman primero y 
luego el total se eleva al cuadrado). 
N   : El número de casos. 
Varianza 
Pagano, R (1999) manifiesta que la  varianza de un conjunto de datos es simplemente 













2   : Varianza 
   : Suma de 
X  : Desviación de las puntuaciones de la media )( XX  , conocida así mismo con el 
nombre de la puntuación de la desviación 
N   : El número de casos en la distribución. 
Tabla 5 
Presentación de los datos sobre el cuestionario de bienestar laboral  
 
 
Organización  Nunca Casi 
nunca 





1.Participa en el diseño de organización en su 
institución educativa  
5 3 26 34 19 
2.Tiene un plan de trabajo claro en su 
asignatura  
1 1 2 29 54 
3.Participa en programas de 
perfeccionamiento  
2 3 15 33 34 
4.Tiene posibilidad de actualización 
permanente  
1 7 27 32 20 
5.Tiene el asesoramiento y apoyo de expertos 
por el ente regional  
20 14 34 12 7 
Condiciones de Trabajo  Nunca Casi 
nunca 





6 .Dispone de suficiente tiempo libre  4 32 31 16 4 
7.Facilidad de desplazamiento entre el 
hogar y el centro de trabajo  
2 11 21 33 20 
8 .Dispone de suficiente tiempo para 
la familia  
1 9 36 31 10 
9 .Tiene un horario flexible  11 14 34 23 5 
10. Dispone de una buena seguridad 
social (salud, trabajo, familiar, etc.)  
6 6 34 25 16 
11. Cuenta con adecuada seguridad y 
limpieza en su institución educativa  




Como se puede advertir, tanto a nivel total del bienestar laboral; así como, por las 
dimensiones, organización, condiciones de trabajo, realización personal y beneficios; las 
puntuaciones obtenidas por la muestra en su mayoría significativa, oscilan en las alternativas 
de respuesta de vez en cuando, casi siempre y siempre; lo cual se puede interpretarse como 












12 .Siente que está realizando algo 
valioso  
1 0 2 40 44 
13 .Siente que el trabajo le ayuda a 
lograr sus metas  
2 0 13 39 33 
14 Siente reconocimiento de la 
calidad de tus actuaciones 
profesionales por parte de los alumnos 
y/o sus padres  
3 4 31 31 18 
15 .Siente que el trabajo es adecuado 
a tus habilidades y talentos  
0 2 13 48 24 
16 .Se lleva bien con los padres de sus 
alumnos  
0 1 9 36 41 









17 .Posibilidad de promoción sobre la 
base del propio rendimiento y 
habilidades  
7 9 27 37 7 
18. Reconocen económicamente su 
rendimiento laboral  
21 31 24 10 1 
19 .Tiene libertad de elegir el método 
de trabajo  
2 1 9 38 37 
20 .Esta conforme con el salario que 
recibe  
44 25 14 2 2 
21 .Se beneficia de la forma como se 
manejan el cuadro de mérito de su 
institución  
27 14 29 15 2 
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Tabla 6 
Estadísticos descriptivos de bienestar laboral 
 
 
Media                                                   12,54 
Mediana                                               11,35 
Moda                                                    11,00 
Desv.tip.                                                 1.98 
Varianza                                                 4,003 
Rango                                                  10 
Mínimo                                                07 
Máximo                                               17 
 
 Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del cuestionario de 
bienestar laboral, interpretamos las medidas de tendencia central y de la variabilidad en 
conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas las medidas, considerando que el 
puntaje máximo a ser logrado es de 21 puntos. La puntuación que más se repitió fue 11. El 50 
% de los docentes está por encima de 12,54 y el restante 50 % se sitúa por debajo de este 
valor. En promedio, los docentes se ubican en 12,54. La máxima puntuación que se obtuvo 
fue 17. Las puntuaciones de los docentes tienden a ubicarse en valores por debajo de 12,54. 
Tabla 7 
Estadísticos descriptivos de rendimiento docente 
1. Nunca 2. Casi Nunca 3. a Veces 4.Casi Siempre 5. Siempre 
Capacidades pedagógicas  Nunca Casi 
nunca 






1 Usted demuestra que domina la 
temática en su curso  
0 1 23 62 1 
2 Usted trata que sus clases sean 
interesantes  
2 2 2 40 42 
3.Comunica en forma clara sus ideas y 
reflexiones  
0 2 0 33 52 
4.Utiliza diferentes formas de trabajo 
en clase que favorecen el aprendizaje  
0 1 5 49 32 
5 .Utiliza diferentes formas de 
evaluación (reportes, ensayos, 
participación en clase, trabajo en 
equipo, proyectos, entre otros).  
0 1 9 40 3 
6 .Percibe que sus alumnos se aburren 
y distraen en clases por ello les tiene 
que llamar la atención  
2 22 52 8 3 
 
N                                                         40 
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Emocionalidad  Nunca Casi 
nunca 






7 .Todo lo aprendido lo aplica con sus 
alumnos  
1 2 6 38 40 
8 .Genera en los l estudiantes interés 
por realizar su propio aprendizaje  
1 0 2 45 39 
9 .El tema que va a tratar le motiva a 
que busque información adicional.  
1 1 6 41 38 
10 .Promueve los valores de 
honestidad, respeto, responsabilidad y 
colaboración.  
3 0 3 18 63 
11.Está disponible para resolver dudas 
o consultas de sus estudiantes en 
horas fuera de clase  
1 3 9 30 44 
12 .Promueve con responsabilidad el 
cuidado del medio ambiente.  
1 2 8 28 48 
 
Responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones  
Nunca Casi 
nunca 






13.Realiza proyectos de investigación 
educativo  
2 7 38 27 13 
14.Cumple con el horario de clase 
establecido  
0 1 5 22 59 
15. Contribuye con aportaciones al 
logro de los objetivos de su 
institución.  
1 1 16 38 31 
16. Participa en los comités, consejos, 
grupos de trabajo y demás comisiones 
cuyo fin es el mejoramiento de la vida 
institucional.  
2 3 19 34 29 
17 .Participa en actividades (cursos, 
congresos, seminarios, foros, entre 
otros) de formación y actualización 
docente y de su disciplina  
2 1 21 34 29 
18 .Planifica sus sesiones de clase 
secuencial mente  
0 1 5 34 47 
 
Relaciones interpersonales  Nunca Casi 
nunca 






19..Demuestra respeto por las ideas de 
sus alumnos  
1 0 1 22 63 
20. Utiliza el espacio del curso para 
que el estudiantado realice 
investigación de acuerdo con sus 
propios intereses  
4 1 17 40 25 
21. Propicia un ambiente adecuado  2 0 4 30 51 
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22.-Mantiene buenas relaciones 
humanas con el grupo de estudiantes  
1 0 0 28 58 
23.-Propone actividades que le 
permiten desarrollar algunas de estas 
habilidades: analizar, comparar, 
clasificar, pensar de manera crítica o 
ser creativo  
3 1 7 32 44 
24. Sus clases se desarrollan en un 
ambiente de cordialidad  
2 0 2 31 52 
Como se puede advertir, tanto a nivel total del rendimiento docente; así como, por las 
dimensiones, capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de 
sus funciones y relaciones interpersonales; las puntuaciones obtenidas por la muestra en su 
mayoría significativa, oscilan en las alternativas de respuesta siempre y casi siempre; lo cual 
se puede interpretarse como que los niveles logrados en relación con el rendimiento docente, 
fluctúan entre regulares y buenos. 
Tabla 8 
Estadísticos descriptivos de rendimiento docente 
N                                                         40 
Media                                                   15,310 
Mediana                                               14,112 
Moda                                                    12,000 
Desv.tip.                                                 2,14 
Varianza                                                 2,351 
Rango                                                  09 
Mínimo                                                10 
Máximo                                               19 
 
Subrayamos que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del cuestionario  de 
rendimiento docente, interpretamos las medidas de tendencia central y de la variabilidad en 
conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas las medidas, considerando que el 
puntaje máximo a lograr es de 24 puntos. La puntuación que más se repitió fue 12, el 50 % de 
los docentes está por encima de 15,310 y el restante 50 % se sitúa por debajo de este valor. 
En promedio, los docentes se ubican en 15,310, la máxima puntuación que se obtuvo fue 19. 
Las puntuaciones de los docentes tienden a ubicarse en valores por debajo de 15,310.  
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En relación con las estadísticas inferenciales 
La estadística inferencial trabaja con muestras, subconjuntos formados por algunos 
elementos de la población. A partir del estudio de la muestra se pretende inferir resultados 
relevantes para toda la población. Cómo se selecciona la muestra, cómo se realiza la 
inferencia, y qué grado de confianza se puede tener en ella, son aspectos fundamentales de la 
estadística inferencial, para cuyo estudio se requiere un nivel de conocimientos de 
probabilidades y matemáticas. 
Entre los métodos estadísticos inferenciales utilizados en la presente investigación tenemos: 
 La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach), 
 La prueba de validez (Análisis Factorial), 
 La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorov-
Smimov), 
La prueba de hipótesis (Pearson). 
Prueba de Hipótesis: 
Según Hernández et al. (2010:167), una hipótesis en el contexto de la estadística 
inferencial es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y lo que el investigador 
hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la hipótesis es congruente con los 
datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). Si es congruente con los datos, ésta se retiene 
como un valor aceptable del parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los datos no 
se descartan) (Wiersma, 1999)”. 
Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estándar para 
probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. (Tríola. 2009:386). 
Para la presente tesis se considera al coeficiente de correlación r de Pearson, ya que es 
uno de los análisis paramétricos más utilizados por los estudiosos del tópico al momento de 
realizar la estadística inferencial para probar los resultados de la hipótesis. 
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Las pruebas paramétricas. Procedimientos estadísticos basados en parámetros de población 
para probar hipótesis o estimar parámetros. 
La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorv-
Smimov). Esta prueba sirve para contrastar dos muestras, ideadas por el matemático ruso A. 
N. Kolmogorov en 1933 –y ampliada en 1939 por otro matemático ruso, N. V. Smirnov, lo 
que da su nombre conjunto a dicha prueba–; está diseñada para contrastar la distribución de 
variables continuas, aunque también puede usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Para realizar el contraste se toman en consideración las funciones de distribución (es 
decir, la distribución acumulada), y se pone en relación la función de distribución de la 
muestra observada con la función de distribución planteada en la hipótesis nula. En síntesis, 
el supuesto básico de la prueba es que los datos para el análisis sean los de una muestra 
aleatoria con n observaciones independientes cuya función de distribución, que se designa 
como F(x), es desconocida. (Landero R. y González M. 2007:296-297). 
Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se realizara el 
cálculo de la prueba de Kolmogorov - Smirnov en el programa SPSS para Windows versión 
15.0 versión castellana. 
Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se estableció el 
cálculo de la prueba de Kolmogorov-Smirnov en el programa SPSS para Windows versión 









Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
                                                               Bienestar                  Rendimiento  
                                                         Laboral                     Docente 
 
N                                                                               40                               40 
   Parámetros normales         Media                         12,54                          15,310  
                                              Desviación típica         1,98                            2,14 
   Diferencias más                 Absoluta                       0,110                           ,091  
   Extremas                            Positiva                        0,110                           ,064 
                                              Negativa                      -, 075                          -,089 
   Z de Kolmogorov-Smirnov                                      ,588                           ,429 
   Sig.asintót. (bilateral)                                              , 532                           ,712 
 
En la tabla, se puede observar la respuesta de la prueba de Z de Kolmogorov-Smirnov 
para una muestra donde se observa los datos de las variables: bienestar laboral es  de 0.588 
puntos y de rendimiento docente es de 0.429 puntos.  
Además, en la misma tabla podemos observar el nivel de significancia donde los 
resultados son 0.532 y 0.712 (siendo los datos numéricos mayores a 0.05), entonces se 
concluye que la distribución es normal. 
Como la distribución fue normal entonces en esta investigación se utilizó la prueba de 
hipótesis de Karl Pearson. 
Coeficiente de correlación de Pearson r: Este coeficiente desarrollado por Karl 
Pearson, también conocido como la r de Pearson o, simplemente, como coeficiente de 
correlación, es una prueba estadística para analizar la relación entre dos variables medidas en 
un nivel por intervalos o de razón. 
El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones 
obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de 
una variable con las puntuaciones obtenidas de la otra variable, con los mismos participantes 


















r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada por 
la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Tabla 10 
Correlación de Pearson: bienestar laboral versus rendimiento docente, en su dimensión 
capacidades pedagógicas 
                                   Bienestar  Capacidades                               





Bienestar  Correlación de Pearson                1                          - , 029 
Laboral                   Sig. (bilateral)                                                             , 533 
 N                                                 40                             40 
 
 
Capacidades                  Correlación de Pearson               -, 029                         1 
Pedagógicas                  Sig. (bilateral)                              , 533 




Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el bienestar laboral y 
rendimiento docente, en su dimensión capacidades pedagógicas, igual a –,029, lo que indica 
que existe una correlación negativa muy débil entre estas variables. 
Tabla 11 
Correlación de Pearson: bienestar laboral versus rendimiento docente, en su dimensión 
emocionalidad 
                                   Bienestar Emocionalidad                                





Bienestar   Correlación de Pearson                1                          - , 071 
Laboral                   Sig. (bilateral)                                                             , 489 
 N                                                 40                             40 
 
 
Emocionalidad        Correlación de Pearson               -, 071                      1 
                                Sig. (bilateral)                              , 489 
                                N                                                   40                           40   
 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el bienestar laboral y 
rendimiento docente, en su dimensión emocionalidad, igual a  -, 071, lo que indica que existe 










Tabla 12  
Correlación de Pearson: bienestar laboral versus rendimiento docente, en su dimensión 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones 
                                                            Bienestar    Responsabilidad en el                                 
                                                                       laboral      desempeño de sus  





Bienestar   Correlación de Pearson         1                          - , 138 
Laboral                  Sig. (bilateral)                                                      , 373 
 N                                          40                            40 
 
 
Responsabilidad       Correlación de Pearson   -, 138                         1 
En el desempeño  
De sus funciones       Sig. (bilateral)              , 373 
                                N                                        40                             40   
 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el bienestar laboral y 
rendimiento docente, en su dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, 












Correlación de Pearson: bienestar laboral versus rendimiento docente, en su dimensión 
relaciones interpersonales 
                                   Bienestar  Relaciones                                 
                                                                              Laboral                  interpersonales           
 
 
Bienestar   Correlación de Pearson                   1                          - , 069 
Laboral                   Sig. (bilateral)                                                             , 576 
 
 
 N                                                   40                             40 
 
 
                                N                                                    40                           40   
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el bienestar laboral y 
rendimiento docente, en su dimensión relaciones interpersonales, igual a -, 069, lo que indica 
que existe una correlación negativa muy débil entre estas dimensiones 
Prueba de hipótesis. 
Hipótesis general 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
HG: Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente en la 
Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H0: No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente en la 
Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 40 – 2 = 38. 
   
Relaciones                  Correlación de Pearson               -, 069                         1 












3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación  r   de Pearson para determinar el coeficiente de 





r  : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada por 
la correspondiente y. 
x e y
 
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - , 058 
4º. Regla de decisión 
Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 40, el cual es -, 058. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  
5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe influencia significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 













Hipótesis Específica 1 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión capacidades pedagógicas, en la Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H0: No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión capacidades pedagógicas, en la Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 40 – 2 = 38. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación  r   de Pearson para determinar el coeficiente de 






r  : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada por 
la correspondiente y. 
x e y
 
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - , 029 
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4º. Regla de decisión 
Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 40, el cual es -, 029. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  
5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión capacidades pedagógicas, en la institución educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017 
Hipótesis Específica 2 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H2: Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión emocionalidad, en la Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H0: No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión emocionalidad, en la Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 40 – 2 = 38. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación  r   de Pearson para determinar el coeficiente de 


















r  : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada por 
la correspondiente y. 
x e y
 
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - , 071 
4º. Regla de decisión 
Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 40, el cual es -, 071. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  
5º. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión emocionalidad, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 
2017 
Hipótesis Específica 3 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H3: Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su la 
dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la Institución Educativa 











H0: No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la Institución Educativa 
Jorge Chávez - Tacna- 2017. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 40 – 2 = 38. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación  r   de Pearson para determinar el coeficiente de 






r  : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada por 
la correspondiente y. 
x e y
 
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = -, 138 
4º. Regla de decisión 
 Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 40, el cual es -, 138. Entonces 












5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la institución 
educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
Hipótesis Específica 4 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H4: Existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión relaciones interpersonales, en la Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 
2017. 
H0: No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su 
dimensión relaciones interpersonales, en la Institución Educativa Jorge Chávez - Tacna- 
2017. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir,  5% de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 40 – 2 = 38. 
3º. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación  r   de Pearson para determinar el coeficiente de 







r  : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x multiplicada por 
la correspondiente y. 
x e y
 
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = -, 069 
4º. Regla de decisión 
 Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara con los valores críticos 
del coeficiente de correlación de Pearson r para =0.05 y gl= 40, el cual es -, 069. Entonces 
se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  
5º. Toma de decisión 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión relaciones interpersonales, en la institución educativa Jorge 
Chávez- Tacna- 2017 
5.3. Discusión de los resultados 
En relación con los estadísticos descriptivos e inferenciales 
Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del cuestionario de  
bienestar laboral, se obtiene un promedio de puntaje de 12,54 puntos, de un total de 21 
puntos, que puede ser interpretado como un puntaje promedio regular, con una desviación 
típica de 1,98, que nos indica que los puntajes promedios obtenidos por la muestra se 
encuentran de lo más cercanos al promedio. 
Para el caso de las puntuaciones obtenidas en la aplicación del cuestionario de 
rendimiento docente, se obtuvo un promedio de puntaje de 15,310 puntos, de un total de 24 
puntos, que puede ser interpretado como un puntaje promedio regular, con una desviación 
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típica de 2,14, que nos indica que los puntajes promedios obtenidos por la muestra se 
encuentran de lo más cercanos al promedio. 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe influencia significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente. 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión capacidades pedagógicas, en la institución educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017. 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión emocionalidad, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 
2017 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la institución 
educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión relaciones interpersonales, en la institución educativa Jorge 
Chávez- Tacna- 2017 
En relación con la contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir no existe 
influencia significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente. 
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Hipótesis especifica 1 
Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir no existe relación 
significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en su dimensión capacidades 
pedagógicas, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
Hipótesis especifica 2 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión emocionalidad, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 
2017 
Hipótesis especifica 3 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la institución 
educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
Hipótesis especifica 4 
 A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, es decir no existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión relaciones interpersonales, en la institución educativa Jorge 
Chávez- Tacna- 201 
En relación con los estudios antecedentes 
Coincidimos con las conclusiones de Pelaes (2010) En su tesis doctoral, titulada: 
Relación entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente en una empresa de 
servicios telefónicos, en la UNMSM, señala que el propósito de este estudio fue determinar el 
grado de relación entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente. Con este fin se 
aplicó una escala de Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa 
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Telefónica del Perú y un Cuestionario de Satisfacción a sus respectivos clientes. La Hipótesis 
Principal señalaba que existía relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción del 
Cliente en el sentido que al mejorar el Clima Organizacional se incrementa la Satisfacción del 
Cliente. La principal conclusión comprobó que hay relación entre las dos variables, es decir, 
el clima organizacional se relaciona con la satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis 
específicas se comprobó que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido 
de Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Dirección y los 
Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en la 
empresa Telefónica del Perú. No se encontró relación entre la Distribución de Recursos y la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
Establecemos coincidencias con los hallazgos de Álvarez ( 2007) En su tesis para 
doctoral, titulada: Fuentes de presión laboral y satisfacción laboral en docentes de 
universidades estatales y universidades privadas de lima metropolitana, en la UNMSM, 
establece que la investigación de tipo correlacional analizó la relación entre las fuentes de 
presión laboral y la satisfacción laboral de los docentes universitarios de Lima Metropolitana. 
Se utilizó un diseño de tipo transeccional correlacional y comparativo. La muestra 
conformada por 506 docentes, se obtuvo por un muestreo probabilístico polietápico por 
conglomerados Los instrumentos utilizados fueron: Cuestionario de datos personales, Escala 
de Satisfacción Docente y el Inventario de presiones a las que se enfrenta el docente. Los 
instrumentos presentan validez de constructo y confiabilidad por consistencia interna. La 
escala de satisfacción docente incluye los factores: Satisfacción Intrínseca y Satisfacción 
Extrínseca. El cuestionario de presiones a las que se enfrenta el profesor mide cuatro factores: 
derivadas de la labor educativa en el aula, derivadas de la vida cotidiana en el aula, originadas 
por la organización educativa y derivadas de la carrera docente. Se concluye que las fuentes 
de presión laboral y la satisfacción laboral se relacionan de manera inversa en los docentes 
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universitarios de Lima Metropolitana. La satisfacción laboral y las fuentes de presión laboral 
de los docentes de universidades estatales difieren de los docentes de universidades privadas 
de Lima Metropolitana. Asimismo, los factores de las fuentes de presión laboral influyen 
sobre los factores de la satisfacción laboral. Se encuentra diferencias en la satisfacción laboral 
y en las fuentes de presión laboral entre los docentes en ejercicio en una o varias 
universidades y el tipo de centro de formación profesional. Se encuentra diferencias en las 
fuentes de presión laboral en la variable estado civil. 
Discrepamos con los hallazgos de Quichc (2012) Tesis titulada: Relación entre la 
calidad de gestión administrativa y el desempeño docente según los estudiantes del I al VI 
ciclo 2010 - I del Instituto superior particular “La Pontificia” del distrito Carmen Alto 
Provincia de Huamanga Ayacucho – Perú, Para optar el Grado Académico de Magíster en la 
UNMSM. 
Señala que se trata de una investigación de tipo descriptivo y correlacional Entre la 
calidad de Gestión Administrativa y el Desempeño Docente), el diseño es No Experimental, 
de corte transversal, este estudio no se limita a describir, sino que, además, nos permitirá  
inferir sus resultados hacia poblaciones mayores. El objeto de estudio de la presente 
investigación es el estudio de la asociación que existe entre la Calidad de la Gestión 
Administrativa y el Desempeño Docente en Instituto Superior Particular “La Pontificia” del 
Distrito el Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho, según la percepción de los 
usuarios directos, es decir los estudiantes del I – IV Ciclo 2010 – I, para tal propósito se 
realizó una encuesta aplicando como instrumento un cuestionario validado en el ámbito 
científico cuya adaptación alcanzo una confiabilidad aceptable (r=90%). Se obtuvo una 
muestra probabilística con selección sistemática de 124 de 328 estudiantes. Los resultados 
obtenidos demuestran una clara asociación significativa entre la Calidad de la Gestión 
Administrativa y el Desempeño docente (Inercia: 79.1%; chi2= 50.35; p=0.00 < 0.05). Así 
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mismo cabe destacar que en cuanto a la calidad y cantidad de los equipos de cómputo, el 
acceso a internet y correo electrónico con los que cuenta el instituto (35.40%), la calidad y 
cantidad de los medios audiovisuales que se encuentran a disposición de los profesores 
(38.70%) y la cantidad de los laboratorios de enseñanza con los que cuenta el instituto 
(36.30%), la mayoría de los estudiantes lo califican como pésimo. Todo lo contrario en 
cuanto al respeto, la aceptación de ideas de los alumnos y la dignidad en el trato del docente 
con los demás, donde el 37.90% de los estudiantes lo califica como buena. 
Establecemos coincidencias con las conclusiones de Ventura (2012) En su 
investigación en la PUCP, titulada: Satisfacción laboral en docentes-directivos con sección a 
cargo de cuatro instituciones de educación inicial pertenecientes a la UGEL 07. Tesis para 
optar el Grado de Magister en Educación con mención en Gestión Educativa.El trabajo 
pretende iniciar una reflexión y análisis acerca de las percepciones de satisfacción laboral de 
los Docentes Directivos de cuatro Instituciones públicas del nivel inicial. Para ello, se 
presenta el caso de las docentes que trabajan en instituciones que cuentan con siete o menos 
secciones y que se encuentran enmarcados dentro del Decreto Supremo Nº 005-2011-ED 
emitido por el Ministerio de Educación, titulado: “Normas para el proceso de racionalización 
de plazas de personal docente y administrativo en las Instituciones Educativas Públicas de 
Educación Básica y Técnico Productiva”, en donde se indica, que una de las docentes deberá 
asumir las funciones de Dirección y contar con una sección a cargo. Esto implica que la 
docente, que antes trabajaba 25 horas pedagógicas semanales deberá ahora desempeñar una 
jornada laboral de 40 horas cronológicas no repercutiendo necesariamente en un 
reconocimiento salarial debido a que, en la mayoría de los casos, las docentes pertenecen al 
Régimen Laboral de la Ley del Profesorado, (la misma que no incluye un presupuesto para 
los trabajadores que asumen las funciones de un director y no el puesto debido a los criterios 
de racionalización de personal expuestos en la norma) A partir de esta situación, la pregunta 
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que guio nuestra investigación fue ¿Qué sucede con la docente que asume este encargo en lo 
referido a su satisfacción en el trabajo? si ambos cargos, el de Docente y Directivo son 
complejos en sí mismos y que, por otro lado, tenga marcadas diferencias en el 
reconocimiento social y económico debido a la existencia de dos Leyes que norman su salario 
y condiciones. Nuestra investigación tiene inspiración en el enfoque inductivo para la 
construcción teórica como es la Grounded Theory. Este enfoque se enmarca dentro de la 
esfera cualitativa que nos permite construir el conocimiento desde la realidad empírica, de 
modo que se hace posible sustentar la construcción de aproximaciones teóricas referidas a las 
percepciones de satisfacción laboral en los casos seleccionados otorgándoseles libertad para 
expresarse y v manifestarse. Por otro lado, nuestra investigación, al tener un nivel 
exploratorio, debido a la ausencia de estudios referenciales en nuestro país, sirve como un 
acercamiento flexible pero también riguroso al tema de la satisfacción laboral de docentes 
directivos del nivel inicial. El objetivo que ha orientado y guiado el presente trabajo de 
investigación se concentra en uno específico: Analizar las percepciones sobre satisfacción 
laboral de los docentes-directivos con sección a cargo de cuatro Instituciones de Educación 
Inicial pertenecientes a la UGEL 07. La investigación concluye que las percepciones de 
satisfacción laboral de las docentes directivos se manifiestan inicialmente de forma intrínseca 
estimuladas por el puesto en cuanto asumen el cargo. Estas percepciones, tienen que ver con 
las oportunidades que tienen para asumir retos y aprender competencias de gestión directiva. 
Sin embargo, la Norma de Racionalización ocasiona insatisfacción laboral en los factores de 
contexto laboral referidos a la ausencia de reconocimiento social, salario, condiciones y carga 
laboral, relaciones con colegas, subordinados y estudiantes, las mismas que influyen y 
afectan de modo desfavorable en la vida personal y la salud de las Docentes Directivos. 
Establecemos discrepancias con los resultados obtenidos por Pérez y Rivera (2015) 
En su tesis para optar el grado de Magister en la Universidad de la Amazonía Peruana, 
83 
titulada: Clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de 
investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013. 
Establece que actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la 
satisfacción laboral son variables fundamentales dentro de la gestión de las organizaciones, 
sin embargo, no está claro cuáles son los efectos específicos que tienen dichas variables sobre 
el desempeño laboral en general. La presente tesis muestra el nivel de clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia 
Peruana, durante el periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron los 
cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfacción Laboral de 
Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del 
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, 
contestados de forma individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los 
mismos. Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio 
(57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la 
institución porque influye en la satisfacción laboral; concluyendo que existe una vinculación 
causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los 
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, período 2013. Se 
pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las políticas de 
gestión y dirección dentro de esta importante entidad, y a su vez permita mejorar los procesos 
internos de evaluación anual de desempeño laboral de la institución, conllevando a una 
mejora en la producción, hacia la sociedad, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia 
Peruana dentro la Región y el país. 
Existen coincidencia con los hallazgos realizados por Guarniz ( 2014) Tesis para 
obtener el grado de maestra en educación, mención en didáctica de la educación superior, 
titulada:  Satisfacción laboral, compromiso institucional y desempeño docente de los 
84 
profesores de la facultad de medicina de la universidad privada Antenor Orrego.El estudio 
tuvo como objetivo principal el establecer la relación entre satisfacción laboral, compromiso 
institucional y desempeño docente de los profesores de la facultad de medicina de la 
universidad privada Antenor Orrego. Se realizó un estudio descriptivo, transversal y 
correlacional, incluyendo 103 docentes de Medicina con edades comprendidas entre 30 a 55 
años, que enseñaban entre el primer a quinto ciclo, durante el semestre de marzo a julio 2012. 
Para evaluar el nivel de satisfacción, se les aplico la escala de puntuación de tipo Likert (del 1 
al 5); en el factor de Satisfacción por la Institución se obtuvo una media de 14.14 lo cual nos 
indicó que los docentes tuvieron un calificativo de BUENO, en el Factor de Remuneración 
obtuvieron una media de 13.31 lo cual indico que los docentes tuvieron un calificativo de 
bueno, en el factor de Tensión Laboral se obtuvo una media de 9.55 lo cual nos indicó que los 
docentes tuvieron un calificativo de regular, en cuanto al factor según su Condición Laboral 
obtuvieron una media de 10.61 la cual nos indicó que los docentes obtuvieron un calificativo 
de bueno. Al examinar por dimensiones el compromiso se halla: la afectiva con una fuerte 
correlación en el docente y no necesariamente el grupo de docentes con tiempo de trabajo de 
7 a 10 años en la Universidad; mientras las áreas normativa, calculada y la global solo una 
presentación moderada en el compromiso por la sede laboral. Al análisis de regresión simple 
entre satisfacción laboral y desempeño docente reporta una correlación positiva y 
significativa entre estas variables; sin embargo, existe una correlación negativa y no 
significativa entre compromiso institucional y desempeño docente, lo que sugiere que no 
necesariamente el sentirse comprometido con la institución determina un mejor desempeño. 
Se concluye que existe influencia significativa y positiva de la Satisfacción laboral con el 
desempeño docente, pero no existe influencia significativa ni positiva entre el compromiso 
institucional con el desempeño docente de los profesores de Medicina de la Universidad 
Privada Antenor Orrego. 
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Conclusiones 
1. Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones delcuestionario de  
bienestar laboral, se obtiene un promedio de puntaje de 12,54 puntos, de un total de 
21 puntos, que puede ser interpretado como un puntaje promedio regular, con una 
desviación típica de 1,98, que nos indica que los puntajes promedios obtenidos por la 
muestra se encuentran de lo más cercanos al promedio. 
2. Para el caso de las puntuaciones obtenidas en la aplicación del cuestionario de 
rendimiento docente, se obtuvo un promedio de puntaje de 15,310 puntos, de un total 
de 24 puntos, que puede ser interpretado como un puntaje promedio regular, con una 
desviación típica de 2,14, que nos indica que los puntajes promedios obtenidos por la 
muestra se encuentran de lo más cercanos al promedio. 
3. No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente. 
4. No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 
su dimensión capacidades pedagógicas, en la institución educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017 
5. No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 
su dimensión emocionalidad, en la institución educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
6. No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 
su dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, en la institución 
educativa Jorge Chávez- Tacna- 2017 
7. No existe relación significativa entre el bienestar laboral y el rendimiento docente, en 






1. Es necesario advertir la necesidad de generar el bienestar laboral de los docentes, para 
procurarles las condiciones mínimas y básicas, para el desarrollo de sus funciones y 
puedan brindar servicios de calidad. 
2. El hecho de posibilitar el bienestar laboral docente, procurará rendimientos docentes 
de alta eficiencia y eficacia, lo cual redundarán en beneficio de los estudiantes y el 
aprendizaje significativo. 
3. Es preciso dotar a los docentes de los recursos mínimos para facilitarles su desempeño 
laboral y optimizar su rendimiento y establecer el mejoramiento de la calidad 
educativa. 
4. Se sugiere realizar estudios de investigación de profundidad sobre las variables 
estudiadas, a fin de contrastar los resultados del presente estudio y confirmar los 
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Matriz de Consistencia 
El bienestar laboral y el rendimiento docente en la Institución Educativa Jorge Chávez Tacna - 2017 
Problema Objetivos Hipótesis Variables  Dimensiones Instrumentos Metodología  
Problema General  
 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el bienestar 
laboral y el rendimiento 
docente en la institución 
educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017? 
Problemas Específicos 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el bienestar 
laboral y el rendimiento 
docente, en su 
dimensión capacidades 
pedagógicas, en la 
institución educativa 
Jorge Chávez- Tacna- 
20¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
bienestar laboral y el 
rendimiento docente, en 
su dimensión 
emocionalidad, en la 
institución educativa 
Jorge Chávez- Tacna- 
2017 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el bienestar 
Objetivo General  
 
Determinar la relación que 
existe entre el bienestar 
laboral y el rendimiento 
docente en la institución 






Establecer la relación que 
existe el bienestar laboral y 
el rendimiento docente, en su 
dimensión capacidades 
pedagógicas, en la institución 
educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017 
 
Establecer la relación que 
existe el bienestar laboral y 
el rendimiento docente, en su 
la dimensión emocionalidad, 
en la institución educativa 





significativa entre el 
bienestar laboral y el 
rendimiento docente en la 
institución educativa 






significativa entre el 
bienestar laboral y el 
rendimiento docente, en 
su dimensión capacidades 
pedagógicas, en la 
institución educativa 




significativa entre el 
bienestar laboral y el 
rendimiento docente, en 
su la dimensión 






























































El método de 
investigación 







La población está 
compuesta por 55 
docentes de la 
Institución Educativa 










laboral y del rendimiento 
docente, en su 
dimensión 
responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones, en la 
institución educativa 
Jorge Chávez- Tacna- 
2017 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el bienestar 
laboral y del rendimiento 
docente, en su 
dimensión relaciones 
interpersonales, en la 
institución educativa 




Establecer la relación que 
existe el bienestar laboral y 
el rendimiento docente, en su 
la dimensión responsabilidad 
en el desempeño de sus 
funciones, en la institución 
educativa Jorge Chávez- 
Tacna- 2017 
 
Establecer la relación que 
existe entre el bienestar 
laboral y el rendimiento 
docente, en su dimensión 
relaciones interpersonales, en 
la institución educativa Jorge 
Chávez- Tacna- 2017 
 
institución educativa 




significativa entre el 
bienestar laboral y el 
rendimiento docente, en 
su la dimensión 
responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones, en la 
institución educativa 




significativa entre el 
bienestar laboral y el 
rendimiento docente, en 
su dimensión relaciones 
interpersonales, en la 
institución educativa 

















La muestra está 
compuesta por 40 
docentes.   
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